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본 연구의 목 은 리더십 교육 로그램의 이 메커니즘에서 이의도의 역할을 규명
하는데 있었으며,구체 인 연구목표는 다음과 같다.첫째,학습자특성,교육훈련설계,업무
환경 요인과 같은 이 향요인들은 교육훈련 부터 업 복귀 후까지 이의도와 변화
에 어떠한 양상으로 향을 미치는지 검증한다.둘째, 이의도는 업무환경 요인과 교육훈
련 이와의 계를 매개하는지 검증한다.이를 검증하기 해 교육훈련 [T1],교육훈련
종료 직후[T2],교육훈련 종료 3개월 후[T3]에 측정된 향요인들이 각 시 의 이의도에
향을 미치는 모형(연구모형1)과,업무환경 요인(상사지원,동료지원, 이기회)이 이의
도를 매개하여 교육훈련 이에 향을 미치는 구조 인 모형(연구모형2)을 설정하 다.
연구의 목 달성에 부합하는 연구 상 로그램으로 A그룹 인재개발원의 리더십 교육
로그램인 L 로그램을 선정하 다.L 로그램 간 리자 을 상으로 하는 차장진
상자,부장진 상자 과정 6개 차수의 참가자를 추 조사하 다.조사는 2014년 6월 16
일부터 11월 26일까지 약 5개월에 걸쳐 진행되었는데,총 174명의 이수자 [T1]조사에는
지면 설문지에 173명(회수율:99.4%),[T2]조사에는 172명(회수율:98.9%)이 지면 설문에
응답하 고,[T3]조사에는 온라인 설문에 124명(회수율:71.26%)이 조사에 응답하 다.수
집된 자료 불성실 응답을 제거하고 [T1],[T2]시 분석에서는 172개 자료(유효자료율:
98.9%),[T3]의 분석에서는 117개 자료(유효자료율:67.6%)를 최종 으로 분석에 활용하
다.연구모형1의 검증에서는 계 회귀분석을 활용하 고,연구모형2에 한 검증을 해
Holmbeck(1997)이 제안한 모형비교 방법을 활용하 다.
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본 연구에서는 교육참가자를 상으로 총 14개 변인을 측정하 는데,12개의 향요인
[T1]에서는 학습동기,수단성,경력계획,조직지원의 4개 변인,[T2]에서는 교육내용 련성,
자기 리 진 교수 략,동기부여 교수진행,정서 반응,교육훈련 후 자기효능감의 5개
변인,[T3]에서는 상사지원,동료지원, 이기회의 3개 변인을 측정하 다. 이의도는 모든
시 에서 동일한 도구로 반복 측정하 고,[T3]에서 교육훈련 이 수 을 측정하 다.총
14개 변인 4개 변인(학습동기,경력계획,정서 반응,교육훈련 후 자기효능감)은 국내
선행연구의 도구를 원용하 고,5개 변인(교육내용 련성,자기 리 진 교수 략,동기부
여 교수진행, 이의도,교육훈련 이)은 연구자가 개발하거나 재구성하여 활용하 으며,
5개 변인(수단성,조직지원,상사지원,동료지원, 이기회)은 국외 연구의 도구를 재번역
(backtranslation)방법으로 번안하여 활용하 다.
도구를 검증하기 해 L 로그램 개발자,과정책임자,운 담당자,강사에게 안면타당도를
검토하 고,기업 사무직 근로자 120명을 상으로 비조사를 실시하여 타당도와 신뢰도를
검토하 다.이 과정을 통해 수단성의 1개 문항, 이기회의 1개 문항을 제거하 고,조직지
원의 4개 문항, 이기회의 2개 문항을 연구의 목 에 부합하도록 수정하 다.본조사에서는
각 시 별 측정도구의 타당화를 해 탐색 요인분석(EFA),확인 요인분석(CFA)을 실행
하고,개념신뢰도, 별타당도,문항내 신뢰도를 확인하 다.이 과정에서 요인구조에 부합
하지 않는 문항인 학습동기 1개 문항,경력계획 3개 문항,자기 리 진 교수 략의 1개 문
항이 신 한 검토를 통해 제거되었다.마지막으로 동일한 시 에 측정된 변인들의 동일방법
편의를 검증하 는데,Harman(1967)의 ‘single-factortest’와 ‘직 측정하지 않은 잠재방법
요인 통제기법’을 활용하 다.
이 연구의 결과는 첫째,연구 상 리더십 교육 로그램 참가자의 이의도는 [T1],[T2],
[T3]로 시 이 변화함에 따라 감소하 고,각 시 에 따른 차이는 유의한 것(t=3.309,p<.001)
으로 확인되었다.둘째,교육 참가 [T1]이의도에는 학습동기(β=.314,p<.001),교육훈련
수단성(β=.368,p<.001),경력계획(β=.140,p<.05)이 유의한 향을 미쳤고,조직지원의 향력
은 유의하지 않은 것으로 확인되었다.셋째,교육훈련 종료 직후의 [T2]이의도에는 ([T1]
이의도의 향력을 통제한 상태에서도)교육내용 련성(β=.273,p<.001),자기 리 진 교수
략(β=.160,p<.05),교육훈련 후 자기효능감(β=.316,p<.001)이 유의한 향력을 갖는 것으
로 확인되었으며,정서 반응,동기부여 교수진행은 유의하지 않은 것으로 나타났다.넷째,
교육훈련 종료 3개월 후의 [T3]이의도에는 ([T1]이의도와 [T2]이의도의 향력을 통제
한 상태에서도)상사지원(β=.461,p<.001)이 유의한 향력을 보인 반면, 이기회와 동료지원
의 향력은 유의하지 않았다.다섯째,Holmbeck(1997)이 제안한 모형비교 방법을 통해 검증
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한 결과, 이의도는 상사지원과 교육훈련 이의 계를 매개하 지만, 이기회와 교육훈련
이의 계를 매개하지 않는 것으로 확인되었다.
연구의 결과를 토 로 다음과 같은 결론을 제시하 다.첫째,HRD 장에서는 리더십 교
육훈련 이를 측하기 한 유용한 지표로 이의도를 도입하고,이를 교육훈련 부터
업 복귀 후까지 지속 으로 측정하고 리할 필요가 있다.둘째,리더십 교육 참가 에는 참
가자들의 교육에 한 동기와 기 를 형성하기 한 노력과 함께 개인의 경력에 한 인식을
진시키기 한 개입이 마련되어야 한다.셋째,리더십 교육을 설계하고 진행하는 과정에서
는 교육내용이 업과 긴 한 연계를 갖도록 하며, 업 용을 스스로 리할 수 있도록
비시키기 한 교수 략을 활용해야 한다.넷째,리더십 교육의 단기 성과를 확인하기
한 지표를 정비하고 이에 한 자신감을 확인하기 한 평가계획과 자신감 향상을 한
방안을 마련해야 한다.다섯째,리더십 교육 종료되고 업에 복귀한 후에는 학습한 내용을
용할 수 있는 기회를 제공하려는 노력과 함께 상사의 심과 지원을 확보하기 한 개입과
합의가 필요하다.
연구 결과에 한 논의와 결론을 토 로 다음과 같은 사항을 제언하 다.첫째, 이의도
변화에 한 측정 방법의 다변화와 함께 변화의 원인에 한 질 인 분석을 수행하는 연구가
필요하다.둘째, 이의도와 교육훈련 이에 향을 미치는 교육훈련설계 요인을 추가 으로
탐색하고 세분화하기 한 연구가 필요하다.셋째, 이의도 향요인 간 구조 계를 검증
하기 한 연구가 필요하다.넷째,교육내용의 속성과 교육 상자의 직 에 따라 이의도
향요인의 차별 인 향력과 특징 인 향요인을 확인하기 한 연구가 필요하다.
________________________
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I.   
1. 연구  필요
기업이라는 조직은 리(management)와 리더십(leadership)을 통해 조직 구성원들의 수행
을 진하고 조직의 성과를 창출하는데,변화가 가속화되는 최근의 경 환경으로 인해 차
리더십에 한 요구와 우려가 더욱 깊어져가고 있다.이에 따라 기업은 조직 구성원들의 리
더십을 개발하기 한 노력과 투자에 집 하고 있으며(Ashford& DeRue,2012),우리나라
의 기업에서도 별도의 리더십 개발 센터를 설치하고,직 에 따른 리더십 역량을 체계
으로 구축하는 등 다양한 노력을 기울이고 있다.이러한 노력 하나인 리더십 교육 로
그램(leadershiptrainingprogram)은 구성원들의 리더십을 개발하기 한 체계 이고 계획
인 방식의 개발 활동으로 재까지도 보편 인 리더십 개발 방법 하나로 활발하게 활
용되고 있다(Hughes,Ginnett,Curphy,2009).
리더십 교육 로그램은 기업의 성패를 좌우하는 리더십을 개발하기 한 집 인 투
자라는 에서 교육의 효과성(effectiveness)을 확인하고 그것을 향상시키기 한 략을 수
립하려는 노력이 반드시 수반되어야 한다.특히 교육을 통해 학습한 것을 업에 용하는
수 을 의미하는 교육훈련 이(trainingtransfer)는 교육훈련 효과성의 핵심 인 요소라는
에서 그 요성이 강조된다.그럼에도 불구하고, 부분의 기업에서는 리더십 교육 로
그램에 새로운 트 드를 반 하거나 교육방법을 도입하는 것에 주요한 심을 두고 있어
교육훈련 이에 한 제 로 된 평가를 실시하는 경우가 드물다(Avolio&Luthan,2005).
이와 같은 근 방식은 부분의 교육들이 생성되고 소멸되기만을 반복하고,질 인 완성
도를 갖추지 못하는 결과를 래할 가능성을 높이게 된다.따라서 리더십 교육 로그램에
한 보다 장기 인 을 갖고 교육훈련 이에 심과 노력을 기울여야 할 시 이다.
리더십 교육에서의 교육훈련 이를 향상시키기 한 시도에서 ‘이에 한 열망과 의
지’는 반드시 고려되어야 하는 요소이다.교육에서 다루어지는 교육의 내용은 크게 개방형
스킬과 폐쇄형 스킬로 구분해볼 수 있는데(Yelon&Ford,1999), 자는 학습되어야 할 단
계들이 비교 명확한 심동 기술에 을 맞추고 있는데 반해,후자는 인 계나 리더
십 교육과 같이 일반 인 원칙,개념,원리 등에 을 맞춘 것을 의미한다.일반 인 리더
십 교육에서는 주로 개방형 스킬에 을 맞추는데,이 경우 학습한 내용을 용하기 한
기회가 체계 인 방식으로 제공되지 않기 때문에,학습자 스스로 학습한 내용을 용할 수
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있을만한 상황을 찾고,그것을 용해보고자 하는 지속 인 의지가 교육훈련 이의 성공에
요한 열쇠가 된다(Salas,Milham &Bowers,2003).이는 곧 리더십 교육에서 학습자들의
‘이에 한 열망과 의지’가 교육훈련 이를 측하는 요한 변인임을 의미한다.
지 까지의 이 연구에서 ‘이에 한 열망과 의지’는 ‘이동기’(motivationtotransfer)
라는 변인으로 연구되어 왔는데(Baldwin& Ford,1988;Burke& Hutchins,2007,Holton,
Bates&Ruona,2000),그 개념이 지나치게 범 하여 다양한 향요인들과의 계를 검증
함에 있어 연구에 따라 상반되는 결과와 해석의 모호함을 야기하 다(Gegenfurtner,
Veermans,Festner&Gruber,2009).‘동기’라는 개념은 개인의 심리 인 과정으로서 다양한
단계와 하 요인들을 내포하는 범 한 개념임에도 불구하고,이를 이동기에 용하는 과
정에서 연구자에 따라 각자의 방식으로 개념화한 것이다.교육훈련 이의 메커니즘을 보다
정교화하기 해서는 교육 장면에서의 상과 심리 상태를 구체 으로 포착하려는 노력이 필
요하다.이러한 측면에서 ‘의도(intention)’라는 개념에 주목할 필요가 있는데,이는 특정한 행
동을 수행하려는 개인의 의지에 한 인지 반 을 의미한다(Ajzen,1991).이에 착안한 ‘
이의도’는 ‘이에 한 열망과 의지’를 보다 세 하게 포착하는 개념이며, 이에 한 동기
과정의 종료 (Al-Eisa,Furayyan&Alhemoud,2009)으로 표 되기도 한다.
이의도는 ‘이에 한 열망과 의지’를 구체 으로 포착하는 요한 변인이지만 아직까
지 이 변인에 한 실증 연구는 부족한 실정이다(Al-Eisa,Furayyan&Alhemoud,2009).
특히, 이의도라는 변인의 측정이 연구에 따라 차별 인 양상을 보이고 있고, 이의도가
교육훈련 이 메커니즘에서 어떠한 역할을 수행하는지에 한 검증이 충분히 이루어지지
않았다. 한,선행연구들에서는 이의도를 교육훈련 종료 직후에 형성되는 것으로 개념화
하고 있다.그러나 인간의 태도,동기,의지는 시간과 상황에 따라 지속 으로 변화한다는
에서(Atkinson& Birch,1970),교육 참가자의 이에 한 의지 한,교육훈련 , ,
후를 통하며 변화하는 속성을 지닐 가능성이 높다.따라서 교육 참가자들의 이의도가
변화하는 양상을 확인하는 것,그리고 다양한 이 향요인들이 각 시 에서의 이의도에
향을 미치는 양상을 확인하는 것은 리더십 교육에서의 교육훈련 이의 메커니즘을 이해
하는데 있어 요한 연구문제라고 할 수 있다.
한편,지 까지 교육훈련 이에 향을 미치는 다양한 변인들이 규명되었는데,보편 으
로 학습자특성 요인,교육훈련설계 요인,업무환경 요인의 3개 유형으로 구분한다(Ford&
Weissbein,1997).많은 연구자들은 각자의 에서 요한 향요인들을 포함시켜 모형을
설정하고,인과 계를 규명해 왔는데,각 유형에 포함된 변인들을 구성하는데 있어 한계 을
보이고 있었다.학습동기,자기효능감 등을 포함하는 학습자특성 요인에서는 일반 (general)
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특성과 상황특수 (situationalyspecific)특성을 구분된다는 (Locke&Latham,2004)을 반
하지 못하 고,교육훈련설계 요인에서는 교육환경,교육내용,교육방법 등의 다양한 상
들을 단일 변인으로 구성하여(이도형,1996)각각의 향력을 확인하지 못하 다.특히 교육
훈련설계 요인은 다른 유형에 비해 HRD담당자의 통제가 용이하여 즉각 인 시사 을 제공
할 수 있다는 에서(Cafarela,2002)변인을 보다 세분화할 필요가 있다.마지막으로,특정
행 에 향을 미치는 상황 요인이 조직,부서,업무집단,리더 등의 다양한 수 에서 차별
으로 존재한다는 (Schein,1985)을 고려하지 못했다.따라서 교육훈련 이 련 연구에
서 향요인을 구성함에 있어 이와 같은 들이 세 하게 반 될 필요가 있다.
와 같은 논의에 따라,본 연구에서는 교육훈련 , ,후의 다양한 이 향요인들이
이의도와 그 변화에 향을 미치는 양상을 구명하고,교육훈련 이와 이 향요인들의
계에서 이의도가 수행하는 역할,특히 매개효과를 구명한다.이를 통해 그간 비교 주목
받지 못했던 이의도의 개념을 명확히 확인하고 교육훈련 이,그리고 향요인들과의
계를 규명하여 이 로세스를 정교화하는데 기여할 것이며, 장의 HRD담당자들에게는
교육훈련 이를 향상시키기 한 실제 이고,통제 가능하며,즉각 인 시사 을 제공할 수
있을 것이라 기 한다.
2. 연구  목
본 연구의 목 은 교육훈련 이와 이 향요인들(학습자특성,교육훈련설계,업무환경)
의 계에서 이의도의 역할을 구명하는 것이다.이러한 목 을 달성하기 해 다음과 같
은 연구문제를 도출하 다.
연구문제 1. 이 향요인(학습자특성 요인,교육훈련설계 요인,업무환경 요인)들은 교
육훈련 부터 업 복귀 후까지의 이의도와 변화에 어떠한 양상으로
향을 미치는가?
연구문제 2. 이의도는 이 향요인 업무환경 요인과 교육훈련 이와의 계에서
어떤 역할을 수행하는가?
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3. 용어  
가. 업 리 십  프 그램
기업 리더십 교육 로그램이란 공식 이고 체계 인 방식의 계획된 활동을 통해 조직
내 구성원의 리더십을 개발하는 것을 의미한다.본 연구에서는 리더십 교육 로그램을
간 리자 (차장진 상자,부장진 상자)을 상으로 집합식 형태의 교육을 제공하는
것으로 한정하 다.
나. 훈  이
학습자가 교육훈련을 통해 습득한 지식,기술,태도를 업무 환경에서 효과 으로 용하
는 정도를 의미하며,본 연구에서는 특정 교육훈련 참가자가 교육훈련 종료 3개월 후에 교
육훈련의 유효성 평가를 해 개발한 행동 찰척도형 도구에 응답한 수를 의미한다.
다. 이 도
교육훈련 , ,후에 걸쳐 지속 으로 변화하는 개념으로 교육훈련을 통해 학습한 내용
을 업에 용하려는 학습자의 의지(wilingness)의 정도이다.본 연구에서는 연구자가 개
발한 3개 문항에 응답한 수를 의미 하며,변화의 양상을 확인하기 해 교육훈련 ,종료
직후,종료 2-3개월 후에 반복 으로 측정된다.
라. 학습자특  요인
1) 학습동
학습동기는 특정 교육훈련 로그램의 내용을 학습하고자 하는 교육훈련 참가자의 특수
한 열망이다.본 연구에서는 신강 ,오인수(2004)의 ‘교육훈련 동기’문항에 응답한 수
를 의미한다.
2) 단
수단성은 수행(performance)이 성과(outcome)으로 일어날 것이라는 기 를 의미한다.본
연구에서는 Kossek,Roberts,Fisher와 Demarr(1998)의 ‘교육훈련 수단성’의 8개 문항 6
개에 응답한 수를 의미한다.
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3) 경 계획
경력계획은 개인의 장기 목표와 직업 목표를 달성하기 해 자신의 경력을 리,계
획하고 경력방향에 향을 주는 극 인 비의 수 이다(Mondy&Noe,1990).본 연구에
서는 Gould(1979)의 경력계획 문항에 응답한 수를 의미한다.
4) 반
반응은 일반 으로 특정 교육훈련 로그램에 한 만족과 유용성에 한 인식을 의미하
는데,본 연구에서는 정서 반응에 을 두어 임효창(2009)이 구성한 정서 반응 문항에
응답한 수 을 의미한다.
5) 훈  후 자 효능감
교육훈련 후 자기효능감은 교육훈련을 통해 새롭게 학습한 내용을 직무에 활용하는 것과
련된 본인의 능력에 한 믿음이다.본 연구에서는 김성완,김재훈(2005)의 이효능감 척
도에 응답한 수를 의미한다.
마. 훈 계 요인
1) 내용  
교육내용의 련성은 특정 교육훈련에서 다루는 교육내용이 직무 수행과 련되고,업무
요구 조건을 반 하고 있는 정도에 한 학습자들의 인식 수 이다.본 연구에서는 연구자
가 재구성한 4개 문항에 응답한 수 을 의미한다.
2) 자 리촉진 략
자기 리 진 교수 략은 특정 교육훈련에서 목표설정,재발방지,실천계획을 한 시간
을 제공한 정도에 한 학습자들의 인식 수 이다.본 연구에서는 연구자가 재구성한 4개
문항에 응답한 수 을 의미한다.
3) 동 부여  진행
동기부여 교수진행은 특정 교육훈련의 강사들이 교수를 진행함에 있어,참여 동기를 유
발하고,학습 성과에 해 피드백 보상하며,자신감을 부여해 정도에 한 학습자들의
인식 수 이다.본 연구에서는 연구자가 재구성한 4개 문항에 응답한 수 을 의미한다.
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바. 업 경 요인
1) 조직지원
조직지원(organizationalsupport)은 교육훈련의 요성을 입증하는 정책(는 제도), 차,
는 실행에 한 학습자의 조직에 한 인식 수 이다.본 연구에서는 Tracey와
Tews(2005)의 조직지원 문항에 응답한 수를 의미한다.
2) 상사지원
상사지원은 상사 혹은 리자가 특정 교육훈련을 통해 학습한 내용을 업무에서 활용하는
것에 해 지원하거나 진시키는지에 한 학습자의 인식 수 이다.본 연구에서는 Holton,
Bates과 Ruona(2000)의 LTSIversion2의 상사지원 문항에 응답한 수를 의미한다.
3) 동료지원
동료지원은 특정 교육훈련을 통해 학습한 내용을 업무에 용하는 것에 해 동료가 지
원하고 진시키는지에 한 학습자의 인식 수 이다.본 연구에서는 Holton,Bates과
Ruona(2000)의 LTSIversion2의 동료지원 문항에 응답한 수를 의미한다.
4) 이 회
이기회(opportunitytouse)는 교육훈련을 통해 학습한 내용을 업무에 용할 수 있도록
하는 자원(resources) 는 과업(task)을 제공받는 정도에 한 학습자의 인식 수 이다.
Holton,Bates과 Ruona(2000)의 LTSIversion2의 활용기회 문항에 응답한 수를 의미한다.
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4. 연구  한
이 연구의 상은 A그룹의 리더십 교육 로그램이었으며,교육내용에 A그룹의 핵심가치
와 역량이 반 되어 있었다.이는 교육훈련 이 연구의 특성 상 교육내용이 이와 련된
양상에 요한 향을 미치므로 자료의 동질성을 확보하기 한 통제 수단이었지만,이 연
구를 통해 도출된 결과를 타기업의 모든 리더십 교육 로그램에 일반화하여 사용하는 데
한계가 있으며,연구 결과를 용함에 있어 해당 교육의 다양한 속성,교육에서 다루어지는
내용, 는 교육의 진행 형태 등이 본 연구 상 로그램과 유사한지 검토할 필요가 있다.
한,이 연구에서는 간 리자의 역할을 수행하는 차장/부장진 상자를 상으로 하는
로그램을 상으로 하 는데,최근에는 리더십 교육 로그램이 사원부터 임원까지 다양
한 직 을 상으로 이루어지고 있다는 에서 이 연구 결과를 용하는데 있어 교육 상자
의 직 , 는 조직 내에서의 역할 등을 고려할 필요가 있다.
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II. 이  배경
1. 업  리 십  프 그램
가. 리 십과 리 십 
리더십 교육은 기업 장 뿐 아니라,사회 반 으로 빈번하게 사용되는 용어이며,최근
에는 유아를 상으로 하는 리더십 로그램이 나타날 만큼 우리 생활에서 익숙하게 할
수 있는 용어라고 볼 수 있다.리더십 교육의 개념 는 정의는 리더십을 바라보는 에
따라 다양하게 나타나고 있는데(Hughes,Ginnett,Curphy,2009),직 으로 ‘리더십’이라는
용어를 해석해보면 리더는 ‘지도자’를 의미하고,리더십은 ‘지도자가 갖추어야 할 자질이나
능력’이라고 정의할 수 있다(황재일,구자원,2011). 한,교육이란 바람직한 상태로의 인간
행동 변화를 한 계획 인 노력이라고 정의되는데,이를 결합해보면 ‘지도자가 바람직한 자
질이나 능력을 갖출 수 있도록 하는 계획 인 노력’이라고 개 으로 이해할 수 있다.
리더십 교육의 개념을 구체 으로 이해하기 해서는 ‘리더십’에 한 이해가 선행되어야
한다.이는 리더십 교육에서 교육의 목 는 다루어지는 내용이 ‘리더십’에 한 에
따라 달라질 수 있기 때문이다.리더십의 개념에 한 연구는 지난 수십 년간 경 리와
조직행동분야의 문헌들에서 요한 연구 분야로 다루어져 왔는데,리더십에 한 정의는
연구자의 에 따라서 다양하게 정의되어 왔다.앞서 리더십을 ‘지도자가 갖추어야 할 자
질이나 능력’이라고 표 하 지만,리더십을 바라보는 은 시 에 따라 변해왔다.
Bryman(1992)은 과거의 리더십 련 이론의 변화과정에 해 정리한 바 있는데,그에
의하면 1940년 이 에는 특성이론(traittheory)을 심으로 리더십에 한 논의가 진행되
었고,리더십 능력은 타고나는 것으로 이해되었다고 한다.1940년 이후에는 특성이론이
가져오는 리더만의 특성보다는 리더가 보이는 행동에 따라 구성원들의 수행과 성과가 달라
진다는 행동이론(behavioraltheory)이 주요한 이론으로 등장하 고,1960년 부터는 리더가
보이는 행동의 유효성은 조직의 상황에 따라 달라질 수 있다는 에 근거한 상황
(contingency)이론이 으로 논의되었다.1980년 부터는 리더의 특성,행동,상황이론
을 통합하는 다양한 리더십 이론들이 등장하기 시작했는데 카리스마 리더십,변 리더
십,슈퍼리더십,셀 리더십 등의 개념이 해당된다고 보았다.
Bryman(1992)이 리더십 변화과정을 정리한 이후에도 다양한 리더십 이론들이 다루어졌
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는데,2000년 기까지 윤리 리더십,서번트 리더십,감성 리더십 등이 소개되었다.서번
트 리더십은 구성원의 성장을 돕고 워크와 공동체 형성에 주안 을 두는 한편,감성리더
십은 감성지능이 리더십에 있어 요한 요소가 된다는 에 을 두고 있는 개념이다.윤
리 리더십의 개념은 리더들의 정직성,윤리 인 성실성,신뢰 등이 리더십을 나타내는 척
도로 보고 그것을 강조하는 개념이다. 한,2000년 이후에는 진성 리더십, 로벌 리더십,
블루오션 리더십,유비쿼터스 리더십,챌린지 리더십 등 다양한 개념이 등장하 으며,이러
한 리더십들은 ‘신조류 리더십’(양 희,김동주,박유진,2013)으로 언 되기도 한다.이러한
개념들은 일 인 특징을 가지고 있다기보다는 각 리더십 이론이 을 두는 것에 따라
특성,행동,상황이론을 조합한다. 한,최근에는 특정 인물을 심으로 그 생애를 되돌아보
고 교훈을 찾는 형태를 취하기도 하는데,2002년 월드컵에서 히딩크가 발휘한 성과에 주목
한 히딩크 리더십,이순신의 생애를 되돌아보고 교훈을 찾는 이순신 리더십과 같은 것들을
로 들 수 있다.
기간 근방법 주요내용




















§ 리더는 비 을 지녀야 하며,
하 자에게 강한 정서 반응을
일으켜야 한다.
§ 리더는 자신 스스로 자발 노력과
열정을 이끌어 내야 한다.









§ 이순신 리더십 등
§ 을 두는 요소에 따라 특성,행동,
상황이론을 조합하여 리더십 개념
구성
§ 특정 인물의 생애를 심으로 교훈
내용을 포착하여 리더십 개념 구성
<표 Ⅱ-1>리더십이론의 변화과정
주)Bryman(1992),양 희,김동주,박유진(2013)을 참고하여 연구자가 재구성
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앞서 언 한 바와 같이 리더십에 한 개념과 다양한 근방법에 한 논의가 진행되어
왔지만 인 리더십의 정의는 자신의 권한이나 권력을 단순히 휘두르는 것이 아니라,
부하들의 신념,가치,욕구를 변화시키고 그들을 일치 단결시켜 목표를 향해 매진하게 만드
는 것으로 정의하고 있다.Hughes,Ginnett과 Curphy(2009)는 리더십에 한 다양한 정의들
을 종합할 때 리더십의 개념에는 리더 자체(leader),부하직원(folower),그리고 상황
(situation) 요소가 모두 포함되어 있다고 설명하 다.혹자는 이를 “L=f(l,f,s)”와 같은
공식으로 표 하기도 하는데,‘L’은 리더십,‘l’은 리더,‘f’는 부하직원,‘s’는 상황을 의미한다.
이들의 서에서는 리더십에 한 표 “리더십은 치(position)가 아니고 과정(process)
이다.”라는 문구가 리더십을 이해하는데 있어 가장 핵심 이라고 언 하기도 하 다.
리더십 교육은 특정 상의 리더십을 향상시키기 한 계획 인 노력으로 이해할 수 있
지만,‘리더십 개발’(leadershipdevelopment)이라는 개념과의 계를 통해 더욱 명확하게 이
해할 수 있다.McCauley와 Brutus(1998)에 의하면 리더십 개발이란 효과 인 리더십 역할
과 과정을 수행할 수 있도록 사람의 능력을 확장시키는 것을 의미하며,보다 넓은 의미에서
Brungardt와 Crawford(1996)는 라이 사이클을 개발하고 성장시키기 한 모든 형식을 포
함하는 개념으로 근하기도 한다.이러한 의미에서 리더십 교육은 리더십을 개발하기 한
다양한 방식들 하나로 간주할 수 있다.
리더십 교육이 리더십 개발의 하나의 방식이라는 의미는 Yukl(2002)의 리더십 개발 로
그램의 분류에서도 확인해볼 수 있다.그는 훈련주체에 따라 공식 훈련(formaltraining),
개발 활동(developmentactivities),자습활동(self-helpactivities)으로 구분할 수 있다고 언
한 바 있는데,이 공식 훈련의 표 인 형태가 리더십 교육(leadershiptraining
program)이라고 언 한다. 한,Hughes,Ginnet과 Curphy(2009)는 그들의 서 ‘리더십’에
서 리더십은 교육훈련과 경험의 두 가지 방식을 통해 개발될 수 있다는 을 언 하 는데,
자가 리더십 교육의 개념을 반 하고 있다.즉,리더십 교육 혹은 리더십 교육 로그램이
란 공식 이고 체계 인 방식의 계획된 활동을 통해 조직 내 구성원의 리더십을 개발하는 것
을 의미한다고 볼 수 있다.
나. 업 리 십  프 그램  개 과 요
앞서 설명한 바와 같이 리더십 교육은 리더십 개발의 한 가지 방식인데,리더십의 개념이
변화함에 따라 리더십 개발의 상이 확 되었고,특정한 조직의 리더 뿐 아니라,사회 반
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으로 다양한 분야에서 다양한 상을 목표로 하는 리더십 교육 로그램이 실행되고 있
다.최근 부분의 학에서는 학 부설 리더십센터를 설립하고,학생들의 리더십을 개발하
기 한 다양한 노력을 경주하고 있으며,자체 인 로그램을 구성하여 리더십 교육을 지
속 으로 실행하고 있다. 한,평생교육 분야에서도 리더십 교육 로그램을 개발하려는 움
직임이 지속 으로 나타나는데,국내에서는 김정일(2003)이 평생교육을 한 리더십 로그
램을 개발하기 한 연구를 진행한 바 있기도 하다.최근에는 성인 뿐 아니라, 등학생,심
지어는 유아를 상으로 하는 리더십 로그램까지 등장하고 있다는 은 리더십 교육의
상이 지극히 범 하다는 을 반증한다.
한편,기업에서 이루어지는 리더십 교육은 일반 인 리더십 교육과는 차별 인 특징을 갖
는다.앞서 언 한 Hughes,Ginnett과 Curphy(2009)은 기업과 같은 조직에서 이루어지는 리
더십 교육(leadershiptrainingprogram)이 학에서 이루어지는 리더십 코스와는 다르다는
을 잘 설명하고 있다. 학에서 교육과정 외 활동으로 이루어지는 리더십 코스는 비교
장기 이고,다양한 교육내용들을 다루며,사례연구,역할연기,시뮬 이션,게임,야외활동
등의 다양한 활동들을 통해 이루어진다.그에 비해 조직에서의 리더십 교육 로그램은 비
교 단기 인 형태(일반 으로는 일주일 미만)로 나타난다.
기업의 경우 리더십 교육은 업의 교육부서에서 주 하기 보다는 그룹차원의 교육
담 부서 혹은 인 자원개발(humanresourcedevelopment,HRD)부서가 주도하여 운 하는
경우가 많다.특히 승진자를 상으로 하는 교육,혹은 계층교육과정이라고 하는 교육과 통
합하여 리더십 교육을 제공하는 경우가 많고,이를 혼용하여 사용하기도 한다.김진모와 이
진화(2004)는 우리나라 기업에서 이루어지는 계층교육과정을 분석하 는데,여기서 계층교
육과정이란 조직의 계층구조에 따라 계층의 역할 수행에 필요한 교육내용을 체계 으로 계
열화한 학습활동의 체를 의미한다고 하 다.그들의 연구 결과 각 계층의 역할 수행에 필
요한 내용 하나로 리더십을 들고 있으며,계층교육과정의 주요한 내용 하나로 다루어
지고 있음을 피력한 바 있다.
기업에서는 리더십 교육 로그램을 사업 성공의 요한 요소 하나로 고려하고 있다.
Wiliams(2012)는 리더십 개발이 기업의 조직개발에 있어 가장 빈번하게 활용되고 있는 개
입 략 하나라고 언 한 바도 있고,Ashford와 DeRue(2012)는 2010년 기 으로 미국기
업들은 리더십 개발을 해 120억 달러가 넘는 돈을 투자하고 있다는 연구 결과를 제시하기
도 하 다.기업에서 리더십 개발과 리더십 교육 로그램에 집 으로 투자하는 이유는
그것이 단기 는 장기 으로 정 인 성과를 낸다는 사실을 인지하고 있기 때문이다.
우리나라에서도 삼성, 자동차,SK등의 기업들은 그룹 연수원, 는 인재개발원에서
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모두 자체 으로 구성원들의 리더십 개발을 해 리더십 센터를 운 하고 있다(정 호,송
수,2011).
그럼에도 불구하고 미국 경 자들의 70%는 뛰어난 리더가 부족하다고 인식한다는 은
리더십 개발에 시사하는 바가 크다(백기복,김정훈,2013).국내에서도 마찬가지 실정인데
2008년 LG경제연구원이 조사한 보고서에 의하면,우리나라 직장인들이 인식하는 리더십에
한 만족도는 100 만 에 44.1 으로 나타났다고 한다. 한,리상섭과 최효식(2007)의 연
구에서는 한국의 로벌 기업 해외법인의 채인의 에서 한국인 주재원에게 가장 필요
한 역량으로 리더십/리 역량을 꼽았다고 보고하고 있다.이와 련하여 김진모,주 미와
장상윤(2011)은 리더십 개발의 요성에 한 인식이 증가하고,다양한 로그램이 운 되고
있는 것은 사실이지만,리더십 개발 로그램의 효과를 평가하려는 노력이 부족하다는 을
지 한 바 있다. 한,Avolio와 Luthans(2005)는 리더십 교육 로그램에서 제 로 평가를
실시하는 경우는 10%에 불과하다고 언 하기도 하 다.리더십 교육의 성과를 무엇으로 바
라볼지에 한 견해는 에 따라 다양하게 나타날 수 있지만, 업 복귀 후 교육이 목
으로 한 행동이 나타나는지 여부,즉 교육훈련 이의 수 은 리더십 교육의 가장 직 인
성과 하나로 볼 수 있다는 에서 리더십 교육의 이 수 을 악하려는 노력은 리더십
교육의 효과성을 입증하는 데에도 요한 요소가 된다.
다. 업 리 십  프 그램  운  태  내용
앞서 언 한 바와 같이 리더십 개발 는 리더십 교육은 기업에서 실무 으로 요한 사
업 성공의 요소 하나로 인식되고 있으며,높은 질의 리더십 교육을 제공하기 한 많은
노력과 투자가 이루어지고 있음에도 불구하고,리더십 교육이라는 주제는 각 받는 연구 주
제가 아니다(Day,2001).Avolio와 Luthans(2005)에 의하면 지난 100년 동안 리더십에 한
연구는 활발하게 진행되었지만,그 ‘리더십 개발’에 해 다룬 연구는 많지 않다.이러한
경향은 국내에서도 크게 다르지 않은데,국내의 다양한 연구분야에서 리더십에 다루고 있지
만,성인을 상으로 한 리더십 개발을 주제로 하는 연구의 수는 매우 은 실정이다(백기
복,신창근,1998).이러한 상황으로 인해 기업에서 이루어지는 리더십 교육 로그램의 주된
상과 내용,혹은 로그램의 운 기간 등이 어떻게 구성되는지에 해 악하기는 쉽지
않다. 부분의 도서 혹은 연구에서 경험 인 근거를 활용하여 일반 인 형태를 제시하고
있는데 그치고 있다.따라서 기업 리더십 교육 로그램의 운 양상을 확인하기 해서 도
서,연구물 뿐 아니라 인 자원개발 분야의 월간지들의 내용을 함께 확인하 다.
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먼 ,백기복(2005)은 그의 서에서 리더십 교육 로그램이 1980년 이 과 1990년
이후로 구분하 다.그에 의하면 1980년 이 에는 소수경 자와 리자만을 상으로
학에 탁하는 형태로 이루어졌지만,1990년 이후 경 자 뿐 아니라 미래의 경 자들
에 을 맞추기 시작하 으며,각 조직에 합한 리더십 교육을 사내에서 개발하여 활용
하고 있다고 설명하 다. 한,리더십 교육의 내용 으로는 1980년 이 에는 기능 지식
을 주로 이론 인 내용을 다루고 있었다면,1990년 이후에는 특정 조직의 변화에 특화
된 지식을 주로 응용학습을 시도하고 있으며 주로 행동학습 로젝트를 심으로 운 되
고 있다고 제시한 바 있다.
백기복(2005)이 제시한 것처럼 리더십 교육의 상이 확 되는 양상에는 리더십 개념의
변화 한 기여하고 있다고 볼 수 있는데,앞서 리더십 교육의 개념에서 고찰한 바와 같이
1980년 이후 Keley(1988)에 의해 팔로워십이 주목을 받기 시작하고,Bass(1998)에 의해
셀 리더십의 개념이 등장하 다.이러한 변화 과정으로 인해 리더십을 발휘해야 하는 주
체가 리자의 범 를 벗어나게 되었고, 차 그 범 가 일반사원까지 확장되고 있다.실제
로 김진모,주 미,장상윤(2011)의 연구에서는 국내 리더십개발 로그램의 효과성을 메타
분석을 통해 확인하 는데,국내 다양한 학술검색엔진을 활용하여 수집한 24개 문헌 일
반사원을 상으로 하는 로그램이 37.5%로 가장 높은 비율을 차지하고 있었다는 이 이
를 반증하기도 한다.
최근에는 간 리자에게 리더십 교육의 이 맞추어지는 상을 발견할 수 있다.이는
리더십 교육의 패러다임이 비즈니스 심으로 변화하고 있다는 에 기인하고 있는데,최근
조직에서 책임경 제,사업부제,독립채산제,성과경 제 등을 도입하면서 비즈니스를 심
으로 한 리더십이 요한 요소로 등장하고 있다.이에 따라 간 리자들의 책임과 권한이
높이지고,자연스럽게 간 리자들을 상으로 한 리더십 교육이 요한 화두로 등장하고
있다. 간 리자라고 하는 계층은 주로 과장,차장,부장 의 사원을 의미하며,최고 경 자
와 하부 감독층의 간에 치하여 각 부분을 계획,지휘,조정,통제하는 등의 역할을 한다
(김진모,이진화,2004).최근에는 리자의 직 이 하향되는 경향이 강하다는 측면에서,책
임과 권한이 높아지는 간 리자의 직 은 과장 는 차장 이라고 볼 수 있으며,이들을
상으로 하는 리더십 교육 로그램에 집 할 필요가 있다.
리더십 교육의 교육기간과 련해서는,앞서 언 한 바와 같이 기업에서는 비교 단기
인 형태로 리더십 교육 로그램을 구성하며, 부분이 일주일 미만으로 이루어진다
(Hughes,Ginnett&Curphy,2009).최고경 층을 상으로 하는 교육의 경우에는 비연속
-15-
인 형태를 취하며 비교 장기간에 걸쳐 이루어지는 반면, 간 리자를 상으로 하는 리
더십 교육은 일과를 체하고 특정 장소에 합숙하며 집 으로 이루어진다는 이 특징
이다.실제로 월간HRD(2012)에서 국내 리더십 교육의 황을 정리하며 SK네트웍스,서울9
호선운 (주),하이원리조트,육군리더십센터 등에서 이루어지는 리더십 교육을 소개했는데,
모두 일주일 이내로 구성되었고,일부 교육에서는 2일로 구성된 단기 과정을 진행하기도 하
다. 한,한국표 회,한국생산성본부 등에서 제공하는 리더십 교육도 3일 동안 20시간
을 운 하는 형태로 편성되어 있다.물론,단기 으로 이루어지는 리더십 교육이 ‘응 조치
용’에 불과하다는 비 인 시각도 있지만,기업이라는 조직의 특성 상 단기 인 교육이 보
다 실 인 형태라는 도 고려되어야 한다.
마지막으로 리더십 교육에서 다루어지는 내용과 련하여,Cummings와 Worley(2009)는
리더십 개발 로그램들은 주로 개인기술 향상,기업의 핵심가치가 내재화된 계형 리더십
역량 개발,그리고 략 리더의 역할 수행을 한 리더십을 향상시키는데 을 맞추고
있다고 언 하 다. 한,Hughes,Ginnett와 Curphy(2009)는 리더십 교육의 상에 따라서
교육내용이 차별 이라는 을 언 했는데,최고경 자층을 상으로 하는 리더십 교육은
주로 교육훈련,모니터링,피드백,성과리뷰 수행과 련된 리능력 향상에 이 맞추어
진 반면, 간 리자들에게는 인 계,커뮤니 이션,시간 리,계획,목표 설정 등과
련된 내용을 제공한다고 제시한 바 있다.
최근에는 부하직원을 포함한 주요 이해 계자들과의 ‘계’를 형성하는 것과 련된 리더
십 개발이 부각되고 있다는 이 특징 이다.백기복과 김정훈(2013)은 최근 리더십 학계에
서 진행되고 있는 리더십 개발 연구들을 고찰하는 과정을 통해 리더십 개발의 네 가지 추세
를 제시한 바 있는데,이 첫 번째 추세가 ‘계 심의 리더십 개발’이 강조되고 있다는
이었다.국외에서는 리더십 개발의 이 사회 계에 맞춰져야 한다는 이 지 된
바 있었는데,Day(2001)에 의하면 과거의 리더십 개발은 ‘리더’개인의 역량 향상에 치우쳐
왔다고 비 하 고,‘리더십’을 개발을 해서는 리더의 사회 계 향상에 을 두어야
한다는 을 언 하 다.그는 ‘리더십’개발을 한 구체 인 스킬로 계인식 혹은 계기
술과 련된 내용들이 다루어져야 한다는 을 제안하기도 하 다(<표 Ⅱ-2>참조).
Day(2001)가 언 한 내용은 실제 기업에서 이루어지는 리더십 교육 로그램에서도 확인
할 수 있는데,리더십 교육의 주요한 내용으로 ‘인 계’,혹은 ‘사회 계 형성’을 한
기술 등이 등장하고 있다.2008년 GlobalHR(2008)이라는 월간지에서 인터뷰한 내용에 의하
면,LG 자의 연수원인 러닝센터(LearningCenter)에서는 리더십 교육의 요한 목 하
나로 ‘조직과 사람의 리를 통한 조직개발’을 보고 있다. 한, 간 리자의 역할이 리를
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잘하는 것으로는 부족하며,구성원을 서포 하고 코칭해주는 진자,구성원들이 스스로 일
할 수 있도록 성장시키는 개발자의 역할을 수행해야 한다고 지 한다. 한,월간HRD에서
2012년에 수집한 리더십 교육 사례에서도 상시 인 코칭,소통과 커뮤니 이션,구성원과의








§ 계: 계에 한 몰입,상호
존 ,신뢰(trust)















최근 기업의 리더십 교육 로그램에서 요하게 다루어지는 다른 주제는 ‘변화’이다.
조직의 변화역량에 한 요성은 수십 년 부터 언 되어 왔으나,사회환경의 변화가 가
속화됨에 따라 차 강조되고 있는 듯하다.‘변 리더십’이라는 개념이 등장한지 20여 년
이 지났지만,아직까지도 요한 리더십의 개념으로 다루어지고 있다는 도 ‘변화’의 개념
을 담고 있기 때문인 것으로 단된다.특히, 간 리자들의 변화에 한 역량이 강조되고
있는데,앞서 언 한 바 있듯이 사업에서 요한 의사결정의 주체가 간 리자층으로 이동
한 것이 그 이유라고 볼 수 있다.
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2. 훈  이
가. 훈  이  개 과 
‘교육훈련 이’(trainingtransfer)라는 용어는 교육 이,학습 이(learningtransfer),훈련
이(transferoftraining)등의 다양한 용어로 사용되는데,일반 으로 학습자가 교육훈련을
통해 습득한,지식,기술,태도를 업무 환경에서 효과 으로 용하는 정도를 의미하며(Noe,
1988),연구자들 간 에 따라 개념에 한 정의는 다소 차별 이지만, 반 으로 학습한
것을 업무 장에 용하는 것이라는 에 큰 이견은 없는 듯하다.앞서 소개한 각 용어 뿐
아니라,교육훈련 이와 유사한 의미를 지니는 용어에는 지식활용(knowledgeutilization),
응용(application),확산(diffusion),실행(implementation)등이 있으며(Otonson,1997),이러
한 용어들은 교육훈련 이라는 개념이 완성되기 부터 통용되던 개념들이다.
교육훈련 이의 기원은 ‘이’(transfer)에서 찾아볼 수 있다. 이(transfer)라는 개념의
역사는 100여 년 으로 거슬러 올라가야 하는데,이는 특정한 과제나 상황의 반응
(response)으로서의 학습한 것이 다른 과제 는 상황의 반응에 향을 주는 정도를 의미한
다. 를 들어 Thorndike와 Woodworth(1901)은 학습 과제를 해 사용된 목 ,방법,그리
고 근방법(approach)이 이과제(transfertask)와 유사할수록 이가 발생할 가능성이 높
다고 측하기도 하 다.
교육훈련 이라는 개념은 교육훈련 유효성 는 효과성(effectiveness)을 평가하기 한
시도에서 주목받기 시작하 다.Nadler(1970)는 기업교육의 효과성을 향상시키기 한 시도
에서 기업교육을 담당하고 지원하는 경 층 는 리자 차원에서의 조치가 필요하다고 보
았고,이를 통해 부하직원들의 행동이 달라진다는 을 강조하 다. 한,교육훈련 이의
개념을 구체화하는데 Kirkpatrick(1959)의 4수 평가모형이 주요한 기여를 했다고 볼 수
있는데,그가 1950년 후반부터 1960년 반 ASTD(AmericanSocietyforTrainingand
Development)에 발표한 네 편의 논문이 그 시작이라고 볼 수 있다.그가 제시한 4수 평
가모형은 반응(reaction),학습(learning),행동(behavior),결과(result)평가로 구성되는데,이
3수 에 해당하는 ‘행동평가’가 교육훈련 이와 하게 연 되는 개념이었다.교육훈
련 이를 활발하게 연구하는 국내 연구자 섭(2004)은 Kirkpatrick이 교육훈련 이
의 개념에 공헌한 바를 두고,학습 ‘이평가의 모체’라고 언 하기도 하 다.
이후,Kirkpatrick(1996)은 이후 Training& Development에서 1959년 4수 평가모형을
제시한 이후 37년이 지난 시 에서도 교육훈련 평가에 있어 주요한 모형으로 활용하고 있
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다는 을 피력하 다.그는 4수 평가모형에 해 정리하는 부분에서 3수 에 해당하는
행동평가는 ‘교육훈련을 통해 업에서의 행동이 변화하고 학습된 기능이 업에 이되는
정도’로 정의하 다.행동평가를 통해 확인해야 할 내용들로 ‘참가자들이 학습한 지식,기능,
태도를 장에서 실제로 활용하는지’,‘학습자들이 이를 활용하는데 지원 인 업무환경이 갖
추어져 있는지’,‘이를 향상시키기 해 로그램을 어떻게 재구성해야 하는지’,‘학습된
것들이 업에서 용되지 않는 이유는 무엇인지’등을 제시하 고,이를 측정하기 한 가
이드라인들을 소개하기도 하 다.
한편,교육훈련 이가 어떤 속성을 지니는지에 한 연구도 지속 으로 이루어져 왔는
데,Baldwin과 Ford(1988)은 10년 동안의 이 련 연구들을 분석하는 연구에서 교육훈련
이는 교육훈련을 통해 학습(learning)하고, 지(retention)한 것을 ‘유지’(maintenance)하고
‘일반화’(generalization)시키는 속성을 지니고 있는 것으로 개념화하 다.이들의 연구에서
일반화는 학습한 내용을 실생활 는 업무수행 상황에 용하여 변화를 가져오는 것을 의
미하 고,유지는 일반화된 행동을 용시키는 것을 지속 으로 유지시키는 것을 의미하
다.이는 앞서 언 한 속성들과 연장선 상에 있지만,교육훈련 이의 속성을 구분하 다는
에 의의를 가진다.
Baldwin과 Ford(1988)의 교육훈련 이의 속성 구분 뿐 아니라,교육훈련 이의 유형을
구분하고자 하는 시도 한 다양하게 이루어져 왔다.Wexley와 Latham(2002)은 이의 유
형을 정 (positive) 이,부 (negative) 이,무(zero)이 등으로 구분하기도 하 고,
Salomon과 Pekins(1989)는 이의 수 에 따라 도(low-road) 이와 고도(high-road)
이로 구분하기도 하 다.이러한 구분 에서 가장 빈번하게 활용되는 개념은 근 이(near
transfer)와 원 이(fartransfer)이인데,Laker(1990)에 의하면,원 이란 학습된 지식을 유사
하지 않은 업무 상황에서 용하는 것을 칭하는 반면,근 이는 교육훈련 로그램과 유사
한 업무 상황에 용하는 것을 의미한다.이는 이가 발생하는 상황 간의 유사성을 기 으
로 제시한 구분이었다.
근 이와 원 이의 개념이 모든 학자들 사이에서 공통된 의미로 사용된 것은 아니다.
Clark과 Voogle(1985)은 지식의 속성을 통해 근 이와 원 이를 구분하 는데,근 이는 구
체 인 형태로 특정 직무에 제한되어 사용되는 지식의 이를 의미하는 반면,원 이는
이되는 지식이 다양한 상황에서 일반 이고 범 하게 사용되는 것을 의미한다고 제안하기
도 하 다.한편,Holton과 Baldwin(2003)은 학습의 일반화(generalization)라는 요소가 포함
되는 여부에 따라 근 이와 원 이를 구분하 는데,근 이는 학습이 발생한 직무상황과 유
사한 직무상황에 학습내용을 활용하는 것을 의미하는 반면,원 이는 학습된 내용을 새로운
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상황에서 일반화하여 용하는 것을 의미한다고 정의하 다.
Kim과 Lee(2001)는 그간의 교육훈련 근 이와 원 이에 한 개념 고찰을 바탕으로 과
업,그리고 교육훈련 설계의 간의 계를 통해 근 이와 원 이를 구분하 는데,근
이는 교육훈련 내용과 실제 업무의 내용,그리고 교육훈련의 결과물과 실제 업무의 결과물
이 매우 한(close)수 일 뿐 아니라,구체 인 개념 는 스킬을 다루는 개념인 반면,
원 이는 내용과 결과물이 근사한(approximate)수 이어야 하며,일반 인 개념이나 스킬을
다루는 것이라고 종합하 다(<표 Ⅱ-3>참조).





§ 교육 결과물과 업무
결과물이 매우 한 수
§ 교육내용과 업무내용이
근사한 수











<표 Ⅱ-3>교육훈련 근 이와 원 이의 비교
출처:Kim,J.H.,&Lee,C.(2001).Implecationsofnearandfartransferoftrainingon
sturcturedon-the-jobtraining.AdvancesinDevelopingHumanResources,3(4),442-451.
나. 훈  이  
교육훈련 이의 개념을 형성하는데 가장 요한 향을 미친 Kirkpatrick의 4수 평가
모형에서는 행동평가의 개념을 도입하 을 뿐 아니라,행동평가를 한 다양한 가이드라인
을 제시하 다는 에 의의를 지닌다.그가 제시한 가이드라인은 가능하다면 통제집단을 활
용하고,행동의 변화가 일어날 수 있는 충분한 시간을 두고,학습자,상사,동료 등 한 개 이
상의 집단의 설문과 인터뷰를 활용할 것 등이었다.이와 같은 가이드라인에도 불구하고,교
육훈련 이의 구체 인 측정 방법과 련해서는 조직의 상황,평가의 목 ,교육훈련의 내
용 등에 따라 인터뷰,설문조사, 찰을 비롯한 다양한 방법들이 활용되고 있다.그 뿐만 아
니라 평가의 상과 시 과 련해서도 연구자에 따라 다양한 의견들이 제기되고 있다.
교육훈련 이의 측정방법과 련하여,이진화(2009)는 국내에서 수행된 교육훈련 이와
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련된 연구 178편을 분석하여 교육훈련 이의 측정도구의 유형별 활용 빈도를 분석하
다.그는 교육훈련 이 측정도구를 5개 유형으로 나 어 제시하 는데,①단일문항 일반화
된 도구,②다문항 일반화된 도구,③행동 찰척도(BOS)형 도구,④근/원 이 구분 BOS형
도구,⑤자기보고식 체크리스트와 BOS형도구의 혼합으로 구분하 다.그 결과 ②다문항 일
반화된 도구가 가장 높은 비율(85.9%)을 차지하고 있었다는 을 언 하 고,이러한 문제
에 착안하여 상황 단기법에 기반을 둔 도구를 근 이와 원 이를 구분하여 제작하기도 하
다.
Barksdale과 Lund(2001)는 이측정 도구의 강도에 따라 낮은 강도(low-intensity),보통
강도(moderate-intensity),고강도(high-intensity)의 도구로 구분하여 제시하 다.이들에 의
하면,낮은 강도 측정도구에서는 학습내용,학습목표,수행기 이 연계되는 것으로,보통강
도는 낮은 강도에 비해 자세하고 범 한 응답이 가능하도록 구성된 것으로,고강도는 업
무 장에의 결과로서 무엇이 발생하게 되는지에 해 구체 으로 을 두는 것으로 보
고 있다(<표 Ⅱ-4>참조).
낮은 강도의 이측정 도구 보통강도의 이측정 도구 고강도의 이 측정 도구















교육훈련 이의 측정 상과 련해서는 연구에 따라 학습자(자기보고식),상사,동료,부
하직원,여러 상을 혼합하여 측정하는 등 다양한 방식에 의해 이루어지고 있다.이러한 차
이를 구체 으로 분석한 두 개의 연구가 있는데,먼 ,Blume,Ford,Baldwin,Huang(2010)
의 연구에서는 자기보고식으로 측정된 이 연구와 타인에 의한 측정 이 연구의 결과에서
이 향요인들의 향력이 상이할 것이라는 에 근거하여 메타분석을 실시한 결과,자기
효능감(self-efficacy),동기(motivation)과 같은 변인들은 교육훈련 이가 자기보고식으로
측정된 연구들에서의 향력이 타인에 의해 측정된 연구에 비해 높게 나타났다고 보고하
다.한편,Taylor,Russ-Eft와 Taylor(2009)는 교육훈련 이의 측정 상이 다양하다는 에
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착안하여, 리자(management)교육 로그램의 교육훈련 이와 련된 실증연구들을 교
육훈련 이 측정 상에 따라 자기보고식(self-report),상 직원(superior),부하직원
(subordinate),동료(peer)로 구분하여 메타분석을 수행하 다.그 결과,부하직원에 의해 측
정된 연구에서 이의 효과가 가장 동질 (homogeneous)이었다고 보고하 고,자기보고식
과 상 직원에 의한 측정은 이질 (heterogeneous)이었다는 을 언 하기도 하 다.
마지막으로,교육훈련 이의 측정시기와 련해서는 교육훈련 종료 후 어느 시기에 측정
하는 것이 정한지에 한 기 이 명확하지 않고,연구의 에 따라 다양한 시간 차등
을 두고 있었다.특히 부분의 연구들(Axtel,Maitlis&Yearta,1997;Lim&Morris,2006)
에서 교육훈련 이의 측정 시 에 한 특별한 소명 없이 시 을 정하고 있었다.Warr,
Alan과 Birdi(1999)의 연구에서는 차량딜러들을 상으로 하는 기술교육 로그램에서의 교
육훈련 이 수 을 교육훈련 종료 직후(T2),교육훈련 종료 1개월 후(T3)로 측정한 바 있고,
Burke(1997)는 학 학부생들의 비즈니스 경 교과목에서 커뮤니 이션 스킬과 인 계 스
킬에 한 교육의 이가 재발방지(relapseprevention) 략에 따라 변화하는지 검증하기
한 연구를 수행하 는데,교육훈련 종료 3주 후에 교육훈련 이 수 을 측정한 바 있다.이
러한 연구들은 교육훈련 이 측정 시 에 차등을 둔 연구 에서 비교 짧은 기간을 설정
한 연구들에 해당하며,그 이유로 Burke는 교육을 통해 습득한 기술을 학교,집,그리고 업무
에서 충분히 활용할 수 있는 기간이라고 단했기 때문이라고 언 하기도 하 다.
와 같은 상황을 두고,일부 연구자들은 교육훈련 이의 측정 시기가 연구에 따라 상이
한 이 이 련 연구에서 차별 인 결과를 도출하고 있다는 우려를 제기하 다.특히
Taylor,Russ-Eft와 Taylor(2009)는 교육훈련 종료로부터 교육훈련 이를 측정한 시 이
멀어질수록 학습이 쇠퇴하므로 향요인들의 효과 크기가 감소하는 경향을 보이며,지나치
게 시간 거리가 가까운 경우 새롭게 학습한 내용을 용하고 찰할 수 있는 기회가 충분
하지 않을 수 있다는 의견을 제시하 다.이를 메타분석을 통해 실증 으로 검증한 Blume
외(2010)의 연구에서는 교육훈련 이에 한 측정이 이 향요인과 시간 거리(time
lag)를 둔 연구와 그 지 않은 연구를 구분하여 효과의 크기 차이를 분석하 는데,교육훈련
사 동기는 시간 거리를 둔 연구에서보다 거리를 두지 않은 연구에서 더 큰 향력을 갖
는 것으로 나타났다. 한,교육훈련 후 지식(posttrainingknowledge)과 경험(experience)에
서도 마찬가지 결과를 보 다.
한편,Saks와 Belcourt(2006)의 연구에서는 150개 기 의 교육훈련 문가를 상으로 교
육훈련을 통해 학습한 내용을 성공 으로 용하는데 소요되는 기간에 해 조사한 결과,
62%는 즉시,44%는 6개월 후에,34%는 1년 후에 성공 으로 용하 다는 결과를 보고하
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다.이에 한 해석으로 교육훈련 후 6개월보다는 이른 시기에 학습의 감퇴(decay)나 재
발(relapse)이 발생하는 것으로 해석하 다.이러한 해석은 일부 연구자(김진모,1997;
Al-ammar,1994;Lim & Morris,2006)들이 교육훈련 이를 측정함에 있어 3개월을 정
시기로 보고 있었다는 과도 유사한 맥락을 가진다. 한,앞서 언 한 Taylor,Russ-Eft와
Taylor(2009)의 메타연구에서는 리자 교육훈련의 이와 련된 56개 연구에서 최 18개
월까지의 시간 차등을 두고 있었는데,그 앙값이 3개월로 나타났다고 보고하 다.
다. 훈  이 모
본 연구는 교육훈련 이를 향상시키기 한 일환으로 교육훈련,그리고 학습자와 련
된 다양한 변인들이 향을 미치는 양상을 확인한다는 에서, 이가 발생하게 되는 메커
니즘 는 로세스를 확인할 필요가 있다.여기서는 교육훈련 이를 설명하기 해 통합
인 근을 시도했던 연구자들의 다양한 모형을 고찰하 다.특히,본 연구의 연구문제를
해결하는데 있어 시사 을 제공한 모형들을 선정하 고,Noe와 Schmitt(1986)의 모형,
Baldwin과 Ford(1988)의 모형, Holton, Bates와 Ruona(2000)의 모형, Kirwan과
Birchal(2006)의 모형,Burke와 Hutchins(2008)의 모형,그리고 Gegenfurtner외(2009)의 모
형을 고찰하 다.
1) Noe  Schmitt(1986)  이모
Noe와 Schmitt(1986)는 피훈련자(trainee)의 태도가 교육훈련 유효성(effectiveness)에
향을 미칠 것이라는 에 을 두어 모형을 구안하고 이를 검증하는 연구를 진행하 는
데,교육훈련 유효성은 Kirkpatrick(1967)의 교육훈련 성과의 계 모형에 을 두었다.
앞서 언 한 바와 같이 교육훈련 이의 개념은 교육훈련 유효성 행동변화(behavoir
change)의 개념과 한 련이 있다는 측면에서 이들의 시도는 교육훈련 이를 설명하는
주요한 모형을 제공하 다는 데 의의가 있다.
이들의 모형은 특히 훈련가능성(trainability)의 개념에 을 맞추고 있는데,기존
Wexley와 Baldwin(1986)의 훈련가능성의 개념은 환경 측면을 고려하지 않고 있다는 에
근거하여,환경 호의성(environmentalfavorability)에 한 인식을 향요인 하나로 포
함시켰다.이는 환경 그 자체로서의 의미보다는 피훈련자의 태도,즉 정서 측면에 향을
미치는 요소로서의 환경을 의미하 고,연구의 주요한 목 은 피훈련자의 태도가 교육훈련
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유효성에 어떠한 양상으로 향을 미치게 되는지를 확인하는 것이었다([그림 Ⅱ-1]참조).
[그림 Ⅱ-1]Noe와 Schmit(1986)의 교육훈련 유효성의 동기 향요인
출처:Noe,R.A.,&Schmit,N.(1986).Theinfluenceoftraineeatitudesontraining
efectiveness:Testofamodel.PersonnelPsychology,39(3),497-523.
와 같은 맥락에서 이 모형에는 교육훈련 유효성,즉 교육훈련을 통해 도출되는 산출물
들에 향을 미칠 수 있는 태도 변인들이 다양하게 구성되었다.통제소재,기 ,경력
는 직무에 한 태도,스킬진단에 한 반응 등이 학습동기라는 다른 태도 변수를 매개
하여 교육훈련의 성과인 학습,행동변화,그리고 결과에까지 향을 미치게 된다는 이 주
요한 메커니즘이었다. 한,환경 호의성,즉,환경에 한 인식이 학습동기,그리고 이
동기(motivationtotransfer)를 통해 교육훈련 성과에 향을 미치게 된다는 메커니즘이 포
함되어 있다.
이 모형의 특징 인 측면은 ‘이동기’가 주요한 태도 요소 하나로 제시되었다는
인데, 이동기는 ‘교육훈련 로그램을 통해 습득한 지식과 기술을 업무에 용하고자 하는
피훈련자의 열망(desire)’이라고 설명한다.이 모형에서 이동기는 학습과 행동변화의 계
를 조 하는 것으로 설정되었는데,Noe와 Schmit(1986)는 “행동의 변화는 교육훈련에서 제
공된 자료를 학습하 고,새로운 지식과 기술을 업무 활동에 용하려는 열망을 가진 사람
에게 발생하는 것”(p.503)이기 때문이라고 설명하고 있다.이는 이동기가 교육훈련 이를
측하는데 요한 변인이 된다는 을 강조하고 있으며,모형에서도 이동기는 행동변화
의 직 에서 향을 미치는 것으로 설정되어 있다는 에 주목할 필요가 있다.
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한편,Noe와 Schmit(1986)의 모형에서는 다양한 태도 변인들의 시 을 고려하지 않았다
는 한계가 있다.통제소재,기 등의 변인들은 시 에 따라 변화할 수 있는 개념이며,학습
동기의 경우 교육훈련 동기를 의미하는지,특정 시 에 한정되지 않는 일반 학습동기
를 의미하는지 등이 명확하지 않다. 한,이 모형은 학습자의 태도 요인에만 을 맞추
어 교육훈련설계의 특성이 향을 미치는 양상을 확인할 수 없다는 데 한계를 지닌다.
2) Baldwin과 Ford(1988)  모
Baldwin과 Ford(1988)는 교육훈련 이를 한 다양한 연구가 진행되었지만,소 ‘이
문제’라는 것이 지속되고 있다는 에 근거하여, 이 연구의 방향성을 제시하기 한 연구
를 수행한 바 있다.이 연구의 첫 번째 목표는 교육훈련 이에 향을 미친다는 다양한 요
인들의 유형을 구분할 수 있는 틀을 제공하는 것이었다.이들이 제시한 모형은 다양한 변인
들이 향을 미치는 양상,즉 이 로세스와 련된 것은 아니었고, 향 요인들을 구분하
여 바라볼 수 있는 을 제공하는 것이었다.
Baldwin과 Ford(1988)는 교육훈련 이가 일반화와 유지의 두 가지 상태를 가지는 것으
로 보고 있으며,교육훈련의 산출물을 학습이 일어난 정도와 로그램이 종료된 이후 교육
내용들이 지된 정도로 보았다. 한,이에 향을 미치는 변인들을 크게 피훈련자 특성,
교육훈련 설계,업무환경의 세 가지 차원으로 구성하 다([그림 Ⅱ-2]참조).
이들은 향요인의 각 차원에 포함되는 요소들의 시를 통해 각 차원을 설명하고 있는데,
피훈련자 특성은 능력(ability),기술(skil),동기(motivation),성격(personality)등을 포함하는
개념으로,교육훈련설계 요인은 주로 학습원리,교육훈련 내용(material)의 조직화,교육내용의
업무 련성 등을 포함하는 개념으로,마지막으로 업무환경 특성은 상사 는 동료의 지원과
제재(constraints),그리고 학습한 행동을 업무 장에서 수행할 기회,즉 이기회를 포함하
는 개념으로 보고 있다.이들의 개념 구분은 아직까지도 가장 향력 있을 뿐 아니라,다양
한 연구에서 통용되고 있다는 (Ford&Weissbein,1977)에서 의의를 지닌다.
한편,이들의 모형에서는 교육훈련 투입물(input)로 표 된 각종 이 향요인들 간 계
가 고려되지 않았다는 한계가 있다.특히,조직 내에서 특정 행동이 발 되기 해서는 환경
요인이 개인의 심리 요인에 향을 미치고 지속 인 심리 변화의 과정을 거치게 되
는데,이 모형에서는 개인의 심리 요인과 업무 환경 요인이 결과변인에 개별 으로
향을 미치는 것으로 설정하고 있다. 한,교육훈련 투입물의 유형을 기본단 로 결과변인과
의 계를 유추함으로서 다양한 향변인들이 향을 미치는 양상을 지나치게 단순화한 경
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향이 있다. 를 들어,동기(motivation)라는 요인을 피훈련자 특성으로 분류하여 학습과
지,일반화와 유지 모두에 향을 미치는 것으로 설정하 다.그러나 다양한 동기 련 변인
학습동기는 학습과 지에 강력한 향을, 이동기는 일반화와 유지에 더욱 강력한
향을 미치는 변인일 수 있다.이러한 측면에서 이 모형은 구체 인 변인들이 향을 미치는
양상을 확인할 수 없다는 한계가 있다.
[그림 Ⅱ-2]Baldwin과 Ford(1988)의 이 로세스 모형
출처:Baldwin,T.T.,&Ford,J.K.(1988).Transferoftraining:Areviewanddirectionsfor
futureresearch.PersonnelPsychology,41(1),63-105.
3) Holton, Bates & Ruona(2000)  모
에서 고찰한 모형(Noe&Schmit,1986;Baldwin&Ford,1988)외에도 교육훈련 이
를 설명하기 한 다양한 모형들이 제안되었지만,모두 개념 모형이었다는 에 한계가
있었다.Holton,Bates& Ruona(2000)는 실증 인 검증을 바탕으로 한 이모형인 LTSI
(learningtransfersysteminventory)를 개발하고,다양한 조직에 1,616명의 교육훈련 참가자
를 상으로 이를 검증하 다.이들은 규모의 실증자료에 한 확인 요인분석을 통해
교육훈련 이와 련된 16개 요인을 발견하 고,이차요인분석(sencond-orderfactor
analysis)을 통해 풍토,직무유용성,보상이라는 3개 요인이 상 계로 확인되었다는 결과를
제시하 다([그림 Ⅱ-3]참조).
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LTSI의 특징 인 측면은 측정 문항들이 각 요인들의 속성에 따라 두 가지 유형으로 구
분되었다는 인데,특정 교육훈련에 특화된(specific)요인과 비교 일반 인(general)요인
이 그것이다.이는 Locke와 Latham(2004)이 특정 행동에 한 동기 요인이 일반 인 것
(general)과 상황특수한 것(situationalyspecific)으로 구분된다는 주장과도 일맥상통한 것이
다.LTSI의 16개 요인 ,학습자 비도, 이동기, 정 개인성과,부정 개인성과 등의
11개 요인은 자로 구분되었고, 이노력-수행기 ,수행-성과기 등의 5개 요인은 후자
로 구분되었다.
이 모형은 재까지도 모형을 정립해 가는 과정에 있으며, 이 과정에 향을 미치는 요
인들에 한 포 이해를 가능하도록 했다는 에서 의의를 지니지만,모형의 복합성으로
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인해 실증 연구가 쉽지 않다는 단 을 가지며(이진화,2009),Tracey와 Tews(2005)는 LTSI
를 통해 구인화된 요인들의 문항을 상세하게 분석하는 과정에서,다양한 문항에 한 통계
검증의 과정에서 논리 오류를 보이고 있다는 을 지 하기도 하 다.
4) Kirwan과 Birchall(2006)  모
Kirwan과 Birchal(2006)은 조직 내에서 리자(management)개발 로그램에 한 투자
가 증 되고 있고,그것의 요한 심이 교육훈련 이에 있다는 에 근거하여 리자 개
발 로그램 참가자들을 상으로 이 모형을 검증하고 이모형을 제시하 다.이들은 앞
서 소개한 Holton,Bates와 Ruona(2000)의 LTSI를 활용하여 아일랜드 공공의료서비스 리
자교육 로그램 참가자들에게 조사를 실시하 으며,각 향요인들의 계를 분석한 것을
바탕으로 기존 Holton의 모형과 일부 차별 인 모형을 제시하 다([그림 Ⅱ-4]참조).
이들이 제시한 모형에서는 다양한 변인들이 교육훈련 이라는 구체 인 행동으로 발
됨에 있어서 ‘이동기’와 ‘개인의 수용력’이 요한 역할을 강조하고 있다.특히, 이동기는
수행 자기효능감,학습자 비도 등의 학습자특성 변인과 동료의지지,활용기회,피드백과
코칭 등 업무환경 변인들을 매개하는 것으로 설정하고 있으며, 이설계,교육내용 타당성
등 교육훈련설계 요인들 한 수행자기효능감을 매개로 이동기에 향을 미치고 있다는
을 미루어보아 이동기의 역할이 강조되고 있다는 을 확인할 수 있다.
Kirwan과 Birchal(2006)의 모형은 ‘리자 개발 로그램’에 을 맞춘 이모형을 제
시하 다는 에서 본 연구에 의의를 지니지만,Holton의 LTSI의 변인들을 개별 인 단
로 분석하 기 때문에,모형 내 각 변인들이 유형의 구분 없이 산발 으로 구성되어 있다.
한,이론 검토를 통해 모형을 개발하고 검증하지 않고,경험 인 자료 분석의 결과를 통
해 모형을 구성하 기 때문에 일부 계에 한 의문이 제기된다. 를 들어,LTSI에서 개
인 수용력의 개념이 학습한 내용을 용하기 해 변화시켜야 하는 것들에 한 시간 ,
자원 , 는 정신 인 여력을 의미한다는 에서 이동기가 개인 수용력에 향을 미치
는 계에는 의문의 여지가 있다. 한,LTSI에서 개인 결과(정 /부정 )는 학습한 내
용을 이하 을 때,혹은 이를 하지 않았을 때 발생하는 결과에 한 인식을 의미하며,
이는 이의 선행요인으로 다루어지고 있다.그러나 이 모형에서는 해당 변인에 한 새로
운 개념화의 과정을 거치지 않고 이의 결과변인으로 다루었다는 에 의문을 제기할 수
있다.
-28-




5) Burke & Hutchins(2008)  모
Burke와 Hutchins(2008)는 그간 이 연구들을 통해 다양한 이 향요인, 이 련 이
해 계자,주요한 시 ( //후)등의 개념들이 제시되었지만,이것들을 모두 통합할 수 있
는 통합 모형(unifyingmodel)이 부재했다는 에 착안하여,지 까지의 이 연구들을 통합
하고,확장시키기 한 모형을 제안하 다([그림 Ⅱ-5]참조). 한,경험 자료에 근거한
연구들이 많았지만,연구의 상에서 교육훈련 담당자가 배제되어 왔다는 을 지 하며,
ASTD(AmericanSocietyofTrainingandDevelopment)의 교육훈련 문가들을 상으로
자료를 수집하 다.
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[그림 Ⅱ-5]Burke와 Hutchins(2008)의 이 모형
출처:Burke,L.A.,&Hutchins,H.M.(2008).Astudyofbestpracticesintrainingtransferand
proposedmodeloftransfer.HumanResourceDevelopmentQuarterly,19(2),107-128.
이 모형의 특징 인 면은 첫째,다양한 모형들을 통합했다는 이다.특히 앞서 제시된
Baldwin과 Ford(1988),Broad(2005),Laird,Naquin과 Holton(2003)이 제시한 개념들이 통합
되었다.두 번째로 이 모형은 이해 계자의 범 를 확장시켰는데,기존 훈련가(trainer),피훈
련자(trainee),상사의 세 유형으로 제시되던 개념에 동료(peer),그리고 조직(oragnization)을
포함시켰다.셋째,교육훈련 , ,후의 단계로 구분되던 이 략의 시 을 통합하여 시간
의 경계를 두지 않는 것으로 설정하 다.이는 이 문제(transferproblem)가 특정한 시
에서 발생한다고 보기 어렵다는 에 근거하고 있는데,그 시로 직무보조물(jobaids)의
경우,교육훈련 에 만들어지지만,학습자들은 교육훈련 , 는 후에 이를 활용하게 된다
는 을 들고 있다.마지막으로 이 향요인과 련하여 기존,학습자 특성,교육훈련 설
계 달,업무환경 요인에 추가로,훈련가(trainer)특성,그리고 평가(evaluation)가 포함
되어야 한다는 을 주장하 다는데 의의를 지닌다.
한편,Burke와 Hutchins(2008)의 모형은 시 의 경계를 제외시킴으로서 HRD담당자로서
각 시 에서 요하게 고려해야하는 변인들을 확인할 수 없다는 제한 을 남겼다.이들의
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주장과 같이 이 향요인들이 특정 시 에 한정되어 이에 향을 미치는 것은 아니지
만,이를 구분하려는 시도는 이가 발생하게 되는 구체 인 양상을 확인할 수 있게 한다.
한,이 모형에서는 학습, 이,직무성과 간 계를 단순화하여 개념 으로 통합하 지만,
이들의 계에는 학습자의 특성,태도,동기 뿐 아니라 업무환경 요인들이 다양한 양상으로
향을 미치게 된다는 이 반 되지 않았다는 한계를 지닌다.
6) Gegenfurtner 외(2009)  모
Gegenfurtner외(2009)는 그간 많은 연구자들에 의해 ‘이동기’(motivationtotrasfer)의
요성이 강조되었지만,이에 한 통합 고찰이 이루어지지 않았다는 에 근거하여, 이
동기에 련된 다양한 문헌을 고찰하고 교육훈련 이동기의 통합모형(integrativemodel)을
제시하 다([그림 Ⅱ-6]참조).
Gegenfurtner외(2009)의 모형에서는 개인 (individual),교육훈련 련(training-related),
조직 (organizational)요인들이 존재하며,각 변인들은 교육훈련 , ,후에 따라 구분될
수 있다는 이 선행연구에서의 이 향요인 구분과 유사하나, 이동기가 모든 변인들을
매개하여 교육훈련 이에 향을 미친다고 설정한 이 특징 이다.추후 ‘이의도’부분
에서 언 되겠지만,이들은 ‘이동기’의 요성을 강조하고 그간 ‘이동기’가 주목받지 못
한 이유를 ‘동기 ’(motivational)측면에 을 두었기 때문이며,감정 (emotional),자율
실행의지 (volitional)측면이 함께 고려되어야 한다는 을 언 하기도 하 다.
한편,Gegenfurtner외(2009)의 연구에서는 이 향요인들의 시 에 따른 구분을 제시
하 으나, 이동기의 시간 흐름에 따른 변화를 표 되지 않았다는 에 한계가 있다.이
연구의 후반부에서는 이동기가 가변 인(dynamic)속성을 지닌다는 을 통해 언 하 는
데,시간에 따라 이동기 한 변화할 수 있다는 가능성을 내포하고 있다. 한,이 모형에
서는 모든 독립변인들을 시 에 따라 구분하 지만 ‘조직문화’나 ‘업무몰입’과 같은 변인들은
교육훈련 뿐 아니라 지속 으로 이동기에 향을 미칠 수 있는 변인이라는 에서 변
인의 속성을 구분하지 못하 다는 한계를 확인할 수 있다.이러한 측면은 본 연구의 후반부
에서 보다 구체 으로 다루어진다.
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7) 훈  이 모  종합
지 까지 교육훈련 이를 통합 에서 이해하고자 선행연구에서 제시한 이 모형
들을 살펴보았다. Noe와 Schmitt(1986), Baldwin과 Ford(1988), Holton, Bates와
Ruona(2000),Burke와 Hutchins(2008),Gegenfurtner외(2009)의 다섯 가지 모형들을 통해
이 연구의 다음과 같은 측면들을 확인할 수 있다.
먼 ,교육훈련 이 모형에서 이동기는 지속 으로 요하게 다루어져 왔지만,최근에
들어 동기 과정(motivationalprocess)와 련한 새로운 이슈가 제기되고 있다.Noe와
Schmit(1986)의 모형에서는 이동기가 환경 요인들의 향을 받아 학습과 이를 조
하는 변인으로 포함되어 있었고,Holton,Bates와 Ruona(2000)의 모형에서는 수행 자기효능
감,학습자 비도와 같은 학습자의 특성들이 개인의 수행으로 연결되는 통로,즉 매개의 역
할로 포함되어 있었지만,환경 요소들과는 다른 차원으로 여겨졌다.이들은 이동기를 교
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육훈련 직후에 일시 으로 형성되는 태도로 보았다고 단할 수 있다.한편,Gegenfurtner
외(2009)의 모형에서는 이동기가 교육훈련 이를 설명하는 데 있어 가장 요한 변인으
로 다루어진다.이들은 이동기의 역을 동기부여 (motivational)요소 뿐 아니라,감정
(emotional),자율 실행의지 (volitional)측면까지 확장해야 한다는 을 강조하고 있다.
둘째,Baldwin과 Ford(1988)의 모형에서 구분한 이 향요인의 유형(학습자특성,교육
훈련설계, 업무환경)은 재까지 지배 인 유형으로 활용되고 있다. 이는 Ford와
Weissbein(1997)이 Baldwin과 Ford의 세 가지 유형이 아직까지 가장 향력 있는 개념
모형으로 통용되고 있다고 언 한 내용과도 일치하는 맥락이다.Gegenfurtner외(2009)의 모
형에서는 일부 명칭을 수정하 지만,Baldwin과 Ford의 3개 유형에서 크게 벗어나지 않고
있다.한편,Burke와 Hutchins(2008)의 모형에서는 Baldwin과 Ford가 제시한 유형에 훈련가
특성(trainercharacteristics),평가(evaluation)를 포함시키고 있지만,아직까지는 개념 인
제안에 그치고 있다.
셋째,교육훈련 , ,후의 시 별 이 향요인들을 구분하는 것과 구분하지 않으려
는 경향이 공존하고 있다.Burke와 Hutchins(2008)는 향요인들의 시 을 구분하는 것의
모호성을 지 하며 시 에 계없이 향을 미치는 모형을 제시하 지만,Gegenfurtner외
(2009)는 Broad와 Newstrom(1992)이 제안한 시 구분을 받아들이고 있다.한편, 자가 지
한 시 구분의 모호성은 교육훈련 이에 향을 미치게 되는 시 과 련된 것이었는
데,이는 요한 결과변인을 교육훈련 이로만 바라보았기 때문으로 단된다.교육훈련의
산출물을 이에 한 열망(이동기)으로 보고, 이동기가 교육훈련 부터 형성되어 지속
으로 변화하는 개념으로 설정한다면,각 시 의 향변인들이 각 시 의 이동기에 향
을 미치는 양상을 확인할 수 있다.
넷째,각 모형에 포함된 이 향요인들의 속성이 혼재되어 있었다.Baldwin과
Ford(1988)의 모형에서 업무환경은 지원(support)과 활용기회(opportunitytouse)로 구성되
었는데,지원에 한 인식이 ‘조직이 일반 으로 교육훈련에 해 어떻게 지원하는가?’에
한 일반 인식과 ‘특정 교육훈련에 해 어떻게 지원했는가?’의 상황특수 인식을 의미하
는지에 해 명확히 소명하지 않는다.이러한 속성에 따라 서로 다른 변인이 될 뿐 아니라,
결과변인에 향을 미치는 양상이 달라지기 때문에 이를 명확히 할 필요가 있다.Holton,
Bates와 Ruona(2000)의 모형에서는 이러한 속성을 구분하여 특정 교육훈련에 특화된
(specific)요인과 비교 일반 인(general)요인으로 구분하고 있었다.이러한 분류에 의하
면,Gegenfurtner외(2009)의 모형의 조직특성 ‘조직 문화’요인은 후자에 해당한다고 볼
수 있으며,교육훈련 에만 향을 미치는 것이 아니라 교육훈련 , ,후에 걸쳐 지속




이동기(motivationtotransfer)는 교육훈련 이를 설명하는 요한 변인 하나로 다
루어져 왔으며,많은 연구자들이 교육훈련 이 과정에 있어서 필수 인 요소라고 언 하
기도 하 다(Baldwin& Ford,1988;Burke& Hutchins,2007,Gegenfurtneretal,2009).
이와 련하여 Latham(2007)은 “개인의 능력을 향상사키기 한 방법으로서 조직이 투자한
시간,돈,자원들이 낭비로 락하는 순간은,교육훈련에 참가한 학습자들이 교육훈련을 통
해 학습한 내용을 일터에서 용하지 않기로 마음 먹은 순간이다.”(p.3)라고 표 하기도 하
고,Rowold(2007)는 학습자들이 각자의 업무환경에 돌아갔을 때 교육훈련의 내용을 용
하고자 동기화되어 있기만 한다면,교육훈련 참여는 추후 직무성과 향상으로 실 될 것이
라는 을 강조하기도 하 다.앞서 살펴본 모형들에서도 교육훈련 이의 직 에서 이
향요인과 교육훈련 이의 계를 조 하거나 매개하는 역할로 설정되었다는 측면도 이
와 맥락을 같이 한다.
특히, 이동기는 다양한 교육훈련의 내용 분류와 유형 개방형(open)스킬에 한 교
육에서 더욱 요한 역할을 수행하게 된다.Yelon과 Ford(1999)는 교육훈련에서 다루어지는
교육내용의 유형을 폐쇄형(closed)스킬과 개방형(open)스킬로 구분하 는데,폐쇄형 스킬은
학습되어야 할 기술의 차가 비교 명확하며 주로 심동 기술에 을 맞추고 있는데 반
해,개방형 스킬은 인 계나 리더십 교육과 같이 일반 인 원칙,개념,원리 등을 포함하고
있는 것으로 설명하 다.개방형 스킬의 경우에는 학습한 내용을 용할 수 있는 상황, 차,
방법이 명시 이지 않기 때문에,학습한 내용을 용하는데 있어 학습자의 자율성과 유연성
이 요한 역할을 하게 된다.즉,개방형 스킬의 경우 학습자들은 교육훈련 내용을 용하는
데 있어 더 많은 선택권을 지니게 되므로,학습자의 이를 한 열망의 수 에 따라 업무
환경에서 교육훈련 내용을 용하기 한 기회를 스스로 찾게 되어 교육훈련 이의 수 이
향상될 가능성이 높다(Baldwin,Ford&Blume,2009).
개방형 스킬에서 이동기의 요성과 련하여 Blume외(2010)는 그들의 메타연구에서
개방형 스킬과 폐쇄형 스킬 교육훈련 로그램에서 다양한 선행변인들이 교육훈련 이에
향을 미치는 차별 인 양상을 검증하 는데,개방형 스킬 교육 로그램으로는 주로 리더
십 교육이나 인 계기술 교육이 포함되었다.연구 결과 인지 능력(cognitiveability)은
폐쇄형 스킬에서 비교 강력한 향력(ρ=.41)을 보인 것과는 조 으로 개방형 스킬에서
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는 부 인 향력(ρ=-.14)을 보 다. 한,동기(motivation)요인은 폐쇄형 스킬에 비해 개
방형 스킬에서 더욱 강한 향력을 가지는 것으로 나타났으며,이는 교육훈련 /후 자기효
능감에서도 유사한 양상을 보 다.이는 개방형 스킬 교육훈련,특히 리더십 교육이나 인
계기술 교육에서 학습자의 인지 능력보다는 이에 한 효능감과 동기가 더욱 요한
역할을 한다는 을 입증하는 결과이다.
Noe(1986)에 의하면 이동기는 교육훈련을 통해 학습한 내용을 업무 장에 용하려
는 학습자 는 피훈련자의 열망(desire)으로 정의되고 있다.이러한 정의는 지 까지도
이동기의 개념에 주요한 향을 미치고 있으며,다양한 연구에서 인용되어 사용되고 있다.
그 시로,Yamnil과 McLean(2005)은 이동기를 기업교육 로그램에서 학습된 지식과
기술을 직무 장에서 사용하려는 기업교육 참가자의 바램으로 정의한 바 있고,Seyler,
Holton,Bates,Burnett과 Carvalho(1998)는 교육훈련을 통해 학습한 기술과 지식을 실제
업무 장에서 이용하려는 의도된 노력으로 정의하여,Noe가 제시한 정의의 맥락과 크게
다르지 않다.이와 같은 정의들은 열망,바램,노력 등으로 곧 학습자의 의지 측면을 강
조하고 있다고 볼 수 있다.
한편,학습자의 이에 한 열망으로 정의된 이동기가 측정되는 양상을 확인해보면,
단순히 열망 그 자체에만 을 두고 있는 것은 아니다.많은 연구들에서 이동기를 개
념화하는데 있어 Vroom(1964)이 제시한 기 이론(expectancytheory)을 도입하고 있는데
(Gegenfurtneretal.,2009),Noe(1986)의 연구에서 측정한 이동기의 문항 ‘이번 교육
훈련에서 배운 스킬을 활용한다면 나의 업무성과는 향상될 것이다.’와 같은 문항이 그 구
체 인 증거라고 볼 수 있다.이 문항은 수행(performance)이 성과(outcome)로 이어질 것이
라는 수행-성과기 를 의미하는 문항이다. 한,Liebermann과 Hoffmann(2008)의 연구에서
는 이동기를 측정하기 한 문항에 이에 한 의도(intention)뿐 아니라,‘교육훈련 내
용을 활용함으로서 업무가 얼마나 쉬워질 것인지’, 는 ‘업무능력이 얼마나 향상될 것인지’,
즉 기 와 련된 인식을 포함시키고 있다.이는 다양한 기 요인들이 높은 수 이면,
이에 한 열망이 높을 것이라는 가정,즉 기 와 열망의 선형 계를 가정하고 있는 것
이다.
와 같은 양상은 다양한 연구들에서 나타나고 있는데,Gegenfurtner외(2009)는 이동
기와 련된 연구들에서 측정한 문항들을 종합하여 제시한 바 있다.이 문항들을 구체 으
로 확인해보면,학습자의 이에 한 열망과 의지 뿐 아니라,자기효능감( 를 들어,
Tai(2006)의 ‘나는 교육훈련 로그램을 통해 습득한 기술,역량,지식을 나의 업무에 용할
수 있다.’),정서/감정 상태(를 들어,Bates(2001)의 ‘나는 새롭게 학습한 내용을 용하
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는 것에 흥미로움을 느낀다.’),유용성에 한 인식(를 들어,Leitl(2006)의 ‘내가 교육훈련
을 통해 습득한 지식과 기술을 활용하면 나의 업무 수행이 향상될 것이라고 믿는다.’),자율
실행에 한 의지(를 들어,Machin(2003)의 ‘나는 내가 학습한 기술을 활용하기 한
기회를 스스로 찾을 것이다.’)의 개념을 모두 포함하고 있다(<표 Ⅱ-5>참조).
련 개념 시 문항
열망/의지
§ 나는 이번 교과목을 통해 학습한 것을 매일 매일의 운 에 용할 의도가 있다.
(Bel,2007)
§ 나는 내가 학습한 것들을 직무에 용할 계획이다.(Bates,2001)
§ 업무 장에서 나는 새로운 지식을 용하는 것에 의욕을 가지고 있다.(Egan,2004)
§ 나는 교육훈련을 통해 학습한 내용을 나의 일상 업무에 용하는 것에 매우 의욕을
느낀다.(Rowold,2007)
§ 나는 내가 학습한 내용을 업무에 용할 계획이다.(Seyler,1998)
§ 나는 이번 로그램에서 습득한 지식과 기술을 업무에 용하려고 한다.(Tai,2006)
자기효능감
§ 나는 이번 교육 로그램을 통해 습득한 지식과 기술을 나의 업무에 용할 수 있다.
(Tai,2006)




§ 나는 내가 학습한 내용을 활용하는 것에 흥미로움을 느낀다.(Bates,2001)
§ 나는 새롭게 학습한 내용을 업무에 용할 것을 생각하면 흥분된다.(Kirwan,2006)




§ 나는 교육훈련을 통해 나의 직무를 더욱 잘 수행할 수 있을 거라 믿는다.(Bates,
2000)
§ 극 커뮤니 이션 세션을 통해 학습한 기술은 일상 생활에서 발생하는 문제들을
해결하는데 유용하게 활용될 것이다.(Burke,1997)
§ 교육훈련을 통해 습득한 기술을 활용한다면 나의 직무 성과는 향상될 것이라고 믿는
다.(Chiaburu,2008)
§ 내가 교육훈련을 통해 습득한 지식과 기술을 활용하면 나의 업무 수행이 향상될 것
이라고 믿는다.(Leitl,2006)




§ 나는 내가 학습한 기술을 활용하기 한 기회를 스스로 찾을 것이다.(Machin,2003)
§ 나는 업무 교육훈련을 통해 학습한 내용을 활용할 수 있는 가능성이 있을 때마다
학습한 내용을 활용한다.(Devos,2007)
<표 Ⅱ-5>선행연구의 이동기 측정문항 분류
주1)Gegenfurtner외(2009)의 연구에서 제시한 문항을 유사한 개념에 따라 분류하 음
주2)각 시문항 뒤의 호 안에는 해당 문항을 활용한 연구물의 1 자만을 기록하 음
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이러한 양상은 비단 이동기에서만 나타나는 것이 아니라,‘동기’가 지니는 다차원 속
성에 기인하는 것으로 단된다.이와 련하여,Gegenfurtner외(2009)는 동기가 “사회과학
에서 연구하는 것들 가장 복잡한 개념 하나”(p.416)라고 표 하기도 하며,동기의 개
념에는 내재 동기와 외재 동기,의식 목 의도와 무의식 실행의도,기 ,수단성,유
인가,다양한 동기 조 과 사고방식 등 다양한 개념들이 포함되어 있다고 언 하 다.
한,Locke와 Latham(2004)에 의하면 동기란 어떤 행동을 진하는 내 요소와 행동의 유
인책으로 작용하는 외부 요소로서 특정 행동을 하게 되는 동인을 모두 포함한다.따라서
동기 이론에서는 특정 행동을 발하는 동인을 설명하기 한 이론들을 제시하는데,주체자
의 내 특성에 을 맞춘 성격(personality)이론,주체자의 심리 과정에 을 맞춘 기
(expectancy)이론,조직 사회 환경에 을 맞춘 목표설정(goal-setting) 사회인
지(social-cognitive)이론 등이 포함되어 있는 개념이기도 하다.
동기와 련된 다양한 이론들을 정리한 Heckhausen과 Golwitzer(1987)는 동기와 련된
연구가 1900년 기에는 ‘사람들은 그들이 가지고 있는 의도를 어떻게 실행에 옮기게 되
는가?’에 을 두고 있었으나,1900년 후반에는 ‘특정한 선택이나 결정을 내리게 된 조
건과 과정은 무엇인가?’에 을 두었다고 정리한 바 있다.이들은 자를 의사결정후 단계
(post-decisionalphase)에서 이루어지는 심리 과정으로서 자율 실행에 한 의지 인
(volitional)마음상태로 표 하 고,후자를 의사결정 단계(pre-decisionalphase)에서의
동기부여 (motivational)마음상태로 구분하 으며,후자를 표하는 이론이 Vroom(1964)의
기 이론이라는 을 언 하기도 하 다. 한,그들은 자와 후자에서 작용하는 심리 인
양상은 다르게 나타나는데,이를 구분하여 바라보지 않았기 때문에 동기 연구에 모호함이
지속되었다고 주장하 다.
다양한 동기 련 이론들을 통합한 keler(2008)의 연구에서도 동기에 한 연구는 ‘의지
(wil)’와 ‘자율 실행의지(volition)’의 두 가지 차원으로 구분할 수 있다고 언 하 으며,이
는 Heckhausen과 Golwitzer(1987)의 구분과 유사한 맥락을 갖는다.Keler에 의하면, 자는
개인의 열망을 만족시키고 목표를 성취하는데 필요한 힘(power)에 한 믿음을 의미하며,
후자는 의도(intention)를 실행으로 환하는 과정과 련된 것으로 표 하 다.한편,그는
기존 동기 련 연구들이 지나치게 ‘개인이 특정한 목표를 설정하게 되는 이유와 과정이 무
엇인지’에 을 두고 있다고 언 하며,기 이론은 동기이론에서 큰 향력을 발휘하고 있
지만,이 이론은 ‘사람들이 어떻게 기 목 의도(goalintention)을 유지하게 하는지’,‘실제
행동으로 발 시키는 것은 무엇인지’에 해 설명하기에 한계가 있다는 을 지 하 다.
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Keler(2008)는 기존에 본인이 구축한 동기의 거시(macro)모형에 자율 실행의지(volition)
의 개념을 추가하여 통합 모형을 제시한 바 있는데([그림 Ⅱ-7]참조),이 특정 행동이
발생하기 해서는 ‘동기부여 /자율 실행의지 과정’(motivational&volitionalprocessing)
을 거치게 되며,그 과정은 ①목 과 열망 단계,②행동 계획 단계,③행동 단계로 구분
된다는 을 표 하 다.각 단계의 결과물(output)은 ‘노력의 방향성’(efortdirection),‘노력
개시’(efortinitiation),‘노력 지속’(efortpersistence)으로 각각 나타나게 된다.앞서
Heckhausen과 Golwitzer(1987)의 구분에 의하면,이들의 모형에서 첫 번째 단계는 의사결정
의 동기부여 단계이고,나머지 두 번째와 세 번째 단계는 의사결정 후의 자율 실행의지
단계에 해당한다.
[그림 Ⅱ-7]Keler(2008)의 동기,자율 실행의지 통합모형
주)Keler(2008)가 제안한 모형 동기 과정과 련된 부분만을 발췌하 음
Keler(2008)의 통합모형을 이동기에 비추어보면,개인은 본인의 흥미,호기심,동기,가
치 등의 개인 특성과 노력을 통해 본인이 원하는 결과를 얻을 수 있을 것이라는 기 에
한 고려(심리 인 과정)를 통해 이 여부를 결정(노력 방향)하게 되고,교육훈련 이에
한 감정,몰입, 는 의도와 같은 심리 상태에 따라 업에서 학습한 내용을 용하기
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시작(노력 개시)한다.교육훈련 이를 개시한 이후에는 스스로의 행동통제 략과 같은 심
리 인 과정을 통해 다양한 장애요인들을 극복하며 지속 으로 교육훈련 이를 한 노력
을 기울이고(노력 지속),이를 통해 성공 인 수 의 교육훈련 이를 달성(성과/수행)하게
된다.
교육훈련 이와 련된 동기 인 과정,즉 이동기는 와 같이 복잡한 심리 과정과
그 결과로서의 행동의 과정임에도 불구하고,지 까지의 연구에서는 이동기를 연구의
에 따라 다양하게 구인화하여 개념 모호성을 래하 다.Gegenfurtner외(2009)는 이
련 변인들과의 향 계를 검증한 연구들에서 서로 다른 결과를 보고하고 있는 것의 원
인으로 다차원 속성을 고려하지 않은 을 지 하며, 이동기는 동기부여
(motivational),정서/감정 (afective/emotional),자율 실행의지 (volitional)측면을 모두 포
함하고 있다는 을 언 하 다.
Gegenfurtner외(2009)의 연구에서는 각 측면이 무엇을 의미하는지에 해 구체 으로 소
명하지 않았지만, 에서 확인한 바에 의하면 먼 ,동기부여 (motivational)측면은 목표를
설정하기 한 내 과정에 을 둔 것으로 ‘왜 그러한 목표를 설정하게 되었는가?’에
한 답을 얻기 한 부분이다. 이의 상황에 비추어보면 교육훈련 이에 한 열망과 의지
가 생성되는 계기와 련된 것으로 노력-수행 기 ,수행-결과 기 , 이기 , 이효능감,
유용성 인식(perceivedutility)의 변인이 직 인 련성을 지닌다.다음으로 정서/감정
(afective/emotional)측면은 개인이 설정한 목표에 한 열망과 의지의 수 으로 ‘목표에
한 열망,몰입,감정은 어떠한 수 인가?’에 을 맞추고 있다고 볼 수 있다.이는 앞서 언
한 이동기의 개념 정의와 가장 직 인 련성을 지니는 측면으로 이의도, 이동
기와 같은 개념이 표 인 변인이 된다.마지막으로,자율 실행의지 (volitional)측면은 목
표 실 을 한 실행 의지와 내 과정에 을 두고 있는 것으로 ‘어떠한 심리 과정
을 통해 목표를 실행에 옮기게 되는가?’의 질문을 해결하고자 하는 연구 역이다.교육훈련
이 상황에서는 이 성공을 한 실행의지 의도 뿐 아니라,실행을 한 자기조











§ 목표에 한 열망/의지
수





§ 왜 그러한 목표를
설정하게 되었는가?
§ 목표에 한 열망,
몰입,감정은 어떠한
수 인가?







§ 교육훈련 이에 한
열망

















<표 Ⅱ-6>동기 연구의 동기부여 ,정서/감정 ,자율 실행의지 측면의 구분
주)Gegenfurtner외(2009)의 연구를 참고하여 연구자가 재구성하 음
에서 언 한 바와 같이 이동기의 연구에서는 변인이 지니는 다차원 속성을 구분하
지 않은 채, 이동기라는 하나의 구인으로만 연구하 다.특히 동기 련 연구를 종합한 결
과 동기는 동기부여 ,정서/감정 ,자율 실행의지 측면을 모두 포함하고 있었는데,기존
에 이동기의 개념은 Vroom(1964)의 기 이론에 기반을 두어 동기부여 측면을 강조해왔
다.그러나 이동기는 ‘교육훈련을 통해 학습한 것을 업무 장에 용하고자 하는 열망과
의지’라는 개념으로 정의되었다는 에서(Noe,1986),정서/감정 측면에 을 맞추는 것
이 개념 정의와 측정의 괴리를 좁히는 시작 이 된다.이는 Gegenfurtner외(2009)가 동기
연구에서 동기부여 측면이 지나치게 강조되어 왔다는 을 지 하며 목 달성을 한 의
지(wilingness)를 확인하는 것이 이동기 연구의 요한 기 이 될 것이라는 을 지 한
것과 맥을 같이 한다.
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나. 이 도  개 과 
에서 논의한 바와 같이, 이동기와 련된 연구는 지속 으로 이루어져 왔지만, 이동
기는 이에 한 ‘열망’에만 을 맞추지는 않고 있었다.여기서는 동기(motivation)가 지
니는 다차원 속성 열망에 을 맞추기 한 개념으로서의 ‘의도’(intention)에 해 고
찰하고,교육훈련 이과정에서 발 되는 의도인 ‘이의도’의 개념과 측정에 해 확인한다.
1) 도
의도(intention)란 국어사 에서는 ‘무엇을 하고자 하는 생각이나 계획, 는 무엇을 하려
고 꾀함’으로 정의된다.즉,어떠한 사람이 “나는 어떤 행동을 할 의도가 없어.”라고 말한다
면,그 사람은 그 행동을 하지 않을 것임을 강조하는 것이 된다.의도라는 용어는 주로 소비
자행동과 련된 학문에서 주요한 변인으로 사용되고 있으며,상품에 한 구매의도, 지
에 한 방문의도 등에 한 연구에서 다루어지고 있다.경 학,교육학 등에서는 이직의도
라는 변인을 통해 소개된 바 있고 지난 30년 동안 지속 으로 연구되어 왔으나(Trevor,
2001),이직의도에서도 의도라는 용어에 해서 심층 으로 다루고 있지 않으며,주로 이직
에 한 개인의 의지로 간단하게 다루고 있다(Egan,Yang&Bartlett,2004,p.280).
학술 인 에서 의도란 “주어진 행동을 수행하려는 개인의 의지(wilingness)에 한
인지 반 으로 정의되며,행동에 한 즉각 인 선행조건이면서 계획될 수 있는 것으로
가정한다”(Al-Eisa,Furayyan&Alhemoud,2009,p.1224).이와 같은 의도의 학술 정의는
인간의 행동을 설명하는 주요한 이론인 ‘계획행동이론’(Ajzen, 1991)과 ‘행동단계모
형’(Heckhausen&Golwitzer,1987)에서 잘 다루어지고 있다.
먼 ,Ajzen(1991)의 ‘계획행동이론(TheoryofPlannedBehavior,TPB)’은 최근 의도
련 연구에서 가장 표 으로 활용되고 있는 이론이다([그림 Ⅱ-8]참조).이는 특정 행동을
수행함에 있어서 행 의 주체가 가지고 있는 의도를 확인하는 이론으로서,행동에 한 태
도,주 규범,지각된 행동 통제력이라는 세 가지 핵심 변수들을 토 로 행 주체의 행
동의도를 측할 수 있다고 본다.특히,의도를 태도 요인으로부터 분리시키고,이것이 실
제 행 에 가장 근 한 심 상태라고 강조한다.계획행동이론은 다양한 역의 연구에서
빈번하게 활용되고 있으며,실제 행동이 이루어지기까지의 양상을 설명하는데 있어 유용한





에서 언 한 바와 같이 계획행동이론에서는 행 의 주체가 특정 행동을 수행하기 에
행동 의도(behavioralintention)를 형성하게 되며,그것을 행동에 가장 근 한(proximal)
요소로 본다.행동 의도에는 행동에 한 태도(attitudetowardthebehavior),주 규범
(subjectivenorm),행동 통제 인식(perceivedbehavioralcontrol)의 세 가지 요인들이
향을 미치게 된다.
‘행동에 한 태도’는 행동에 해 가지는 호의 /비호의 반응으로서,일 성을 가지는
학습경향을 의미하고,‘주 규범’은 가족,친구 등과 같이 주변에서 향력을 발휘하는 집
단들이 행 의 주체가 수행하는 특정 행 에 해 어떠한 생각을 가지고 있는지에 한 것
으로 개인이 느끼는 사회 압력이나 사회규범을 지칭한다.마지막으로 ‘행동 통제 인식’
은 실제 행동을 수행함에 있어 개인이 얼마나 통제력을 가지고 있는지에 한 인식으로 지
각된 용이성이나 어려움 정도에 한 개인의 주 단의 지각 정도를 의미한다(Ajzen,
1991).즉,계획행동이론은 행동에 한 본인의 태도,주변의 인식,행동에 한 용이성에
한 인식이 특정 행동을 할 것인지,하지 않을 것인지에 한 의도(intention)를 형성하게 되
고,그것이 곧 행동으로 발 된다고 주장하며,의도가 행동을 측하는데 요한 요인이 된
다는 을 강조한다.
한편,앞서 언 한 Heckhausen과 Golwitzer(1987)의 ‘행동단계모형(Themodelofaction
phases)’ 한 인간의 행동을 설명하는 표 인 모형으로 활용되고 있다([그림 Ⅱ-9]참조).
이 모형은 행동이 이루어지는 과정을 의사결정 단계(predecisionalphase),행동 단계
(preactionalphase),행동 단계(actionalphase),행동 후 단계(postactionalphase)의 4단계로
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구분하고,각 단계에서의 행 자의 바램(wishes)과 목표설정(goalsetting)에 한 자각 등을
구체 으로 설명하 다.특히 이 모형은 개인이 설정한 목표를 성취하기 해 필요한 요소
들을 목표설정 이론에 빗 어 구체화했다는 측면에서 가치 있는 모형으로 언 되고 있다.
[그림 Ⅱ-9]Heckhausen과 Golwitzer(1987)의 행동단계 모형
출처:Heckhausen,H.,&Golwitzer,P.M.(1987).Thoughtcontentsandcognitivefunctioningin
motivationalversusvolitionalstatesofmind.MotivationandEmotion,11(2),101-120.
Heckhausen과 Golwitzer(1987)의 행동단계 모형에서도 의도(intention)는 요한 매개체
로 다루어지고 있다.이 모형에서는 의도를 두 가지 유형으로 구분하 는데,목표의도와 실
행의도가 그것이다.먼 ,목표의도는 행동을 한 기의 의사결정 단계로 다양한 바램
(wishes)과 욕구(desires)들 에 행동하고자 하는 것을 선택하고,그것들을 구속력이 있는
목표(goals)로 바꾸어낸 것을 의미한다.이러한 의도는 주로 목표설정 이론에서 다루어지는
것(Brandstatter,Helmbeck,Malzacher&Frese,2003)이기도 하다.먼 ,목표의도를 형성하
는 것은 인지 인 기능,즉 사고방식을 변화시키기 때문에 한 환 으로서의 역할을
하게 된다.다음으로,실행의도는 목표의도가 형성된 이후 목표지향 행동을 개시하는 단계
에서 요한 단계로 다루어지는데,목표한 바가 실 되지 않는 다양한 원인들을 극복하기
해 필요한 기재로서의 자기조 (self-regulatory)도구로 표 된다.Brandstater외(2003,
p.41)는 실행의도를 “만약 X의 상황이 닥치더라도,나는 Y의 행동을 할꺼야!”와 같은 유형
의 의지라고 표 하기도 하 다. 와 같은 두 가지 의도는 행동을 개시하는데 있어 가장
직 으로 향을 미치게 되며,인간의 행동을 측하는 데 있어 요한 변인이 된다.
의 두 모형에서 확인한 바와 같이 ‘의도(intention)’라는 개념은 특정한 행동을 설명하
는데 있어 요한 요소이다.특히 특정 행동에 한 즉각 인 선행조건이라는 에서 행동
-43-
을 측하는데 유용한 정보로 활용될 수 있다.특히,HRD담당자는 교육훈련이 이루어지
는 장에서 학습자들에게 가장 직 인 향력을 미칠 수 있으며,학습자들이 업으로
돌아가고 나면 그 향력이 격히 감소할 수밖에 없다는 에서,교육훈련 이,그 자체
보다 교육훈련을 통해 학습한 것을 업에 용하려는 학습자들의 의지(wilingness)에
을 맞출 필요가 있다.따라서, 이의도(transferintention)는 이 연구에 있어 보다
실 인 목표가 된다.
2) 이 도  개
앞서 언 한 바와 같이 이의도는 교육훈련 이라는 행동에 있어 요하게 고려되어야
할 변인임에도 불구하고, 이 과정에서 이의도를 염두에 둔 연구는 많지 않다.특히,국
내에서는 이의도를 다룬 연구를 찾아보기 힘들다.이와 련하여 Al-Eisa,Furayyan과
Alhemoud(2009,p.2)는 이의도 련 연구에서 “개인과 조직 특성들이 이의도(transfer
intention)에 어떻게,그리고 얼마나 향을 미치는지,그리고 이의도는 어떠한 양상으로
교육훈련 이를 진하는지에 해 밝 진 바가 다.”고 언 하 다.
이의도라는 개념은 Magjuka와 Baldwin(1991)의 연구에서 처음으로 언 되었다.이들은
교육훈련 신호(signals)들이 교육훈련 로그램에서 학습한 내용을 이하려는 의도에 어
떠한 향을 미치는지 확인하고자 하 으며,제조업 분야 한 개 회사의 설계부서의 학습자
들을 상으로 연구를 수행했다.이 연구에서는 이의도에 해 특별한 정의를 내리지 않
고 이동기(motivationtotransfer)를 체하는 개념으로 활용하 다.단, 이의도를 교육
훈련 동기(pretrainingmotivation)와는 차별 인 개념으로 바라보았다는 에서 의의를
갖는다.
Baldwin과 Magjuka(1991)의 연구에서 이의도가 처음으로 소개된 2년 후,호주교육공학
연구(AustralianJournalofEducationalTechnology)에 소개된 Foxon(1993)의 연구는 이
의도의 개념을 형성하는데 요한 역할을 했다.그는 교육훈련 이를 과정 에서 구
체화하 는데,교육훈련 종료 후 시간에 따라 이의 양상이 달라질 수 있으며,특히 부분
이(partialtransfer)와 유지(maintenance)를 구분하고,의식 (conscious)유지와 무의식
(unconscious)유지를 구분했다는 에서 의의가 있다([그림 Ⅱ-10]참조).
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[그림 Ⅱ-10]Foxon(1993)의 교육훈련 이 로세스의 단계(Stage)
출처:Foxon,M.J.(1993).Processapproachtothetransferoftraining:Part1:Theimpactof
motivation and supervisorsupporton transfermaintenance.Australian Journalof
EducationalTechnology,9(2),130-143.
Foxon(1993)은 이 과정의 단계 모형에서 이를 시작(initiation)하기 에 이의도
(intentiontotransfer)가 시발 이 될 수 있다는 을 지 하 으며,이는 에서 고찰한 ‘계
획행동이론(Ajzen,1991)’과도 일맥상통하는 주장이다.그는 이의도를 Huczynski와
Lewis(1980),그리고,Noe(1986)가 제시한 개념에 따라,‘교육훈련에서 학습한 내용을 업무
장에서 활용하려는 교육훈련 후 동기(motivation)’로 정의하 다.
Foxon(1993)의 연구 이후에 이의도에 한 연구는 비교 활발히 이루어졌다.
Clemenz(2001)는 서비스 산업에서의 교육훈련의 질(Quality)을 측정하는 연구에서 교육훈련
활용 의도(intentiontousetraining)라는 변인을 주요한 교육훈련의 성과로 규정하고,행동
의도(behavioralintention)에 을 맞추어 이의도를 정의하 으며, 이의도를 이
가 발생하기 한 요한 연결고리(linkage)로 다루었다.이 연구에서는 교육훈련 활용 의도
를 ‘교육훈련을 통해 학습한 내용을 업에 용하려는 열망(desire)’을 의미하는 이동기와





이 외에도 Machin과 Fogarty(2003,2004)는 이 실행의도(transferimplementation
intention)라는 변인을 통해 이의도의 구체 인 양상을 확인하려고 시도했다. 이 실행의
도는 앞서 언 된 바 있는 행동단계 모형(Heckhausen&Golwitzer,1987)의 실행의도와
하게 련이 있는 변인이다.이들은 교육훈련 종료 후 도출되는 학습자의 비상태(state
ofreadiness)를 교육훈련 학습,자기효능감, 이 실행의도의 세 가지로 보고, 이 실행
의도는 학습,자기효능감과 이 결과(outcome)를 매개하는 변인으로 보았다.이들은 이
실행의도를 ‘모든 이 련 행동을 시작하도록 하는 선행지표(precursor)’라고 표 했으며,
‘모든 학습자들은 교육훈련을 통해 이의도를 개발(develop)하게 된다는 ’을 지 하 다
(Machin&Fogarty,2003.p.57).
한편,비교 최신에 이루어진 연구에는 Smith,Jayasuriya,Caputi와 Hammer(2008)의 연
구와 Al-Eisa,Furayyan와 Alhemoud(2009)의 연구가 있는데, 자는 목표이론(goal
Theory)에 기반하여 교육훈련 련 동기를 설명하고자 하 으며, 에서 언 한 목표의도
(goalintention)와 이의도(intentiontotransfer)를 구분하여 구체 인 양상을 확인하고자
했다.이 연구에서는 목표의도를 교육훈련 동기 요인으로 보고,Clemenz(2001)의 제안에 따
라, 이의도를 교육훈련 효과성의 지표 하나로 설정하 으며, 이의도는 ‘교육훈련
로그램을 통해 습득한 지식과 기술을 업무 장에 이하려는 의도’로 정의하 다.후자는
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이의도를 ‘transferintention’으로 명명하고,학습자특성 변인과 조직특성 변인이 학습동기
에 향을 미쳐 이의도를 형성하게 된다는 가설 모형을 설계하기도 하 다.
Al-Eisa,Furayyan과 Alhemoud(2009)는 그들의 연구에서 이의도가 이동기와는 구분
되는 개념이라는 을 강력하게 주장하 다.그들은 계획행동이론의 자인 Ajzen(1991)을
인용하여 의도라는 개념이 ‘바람직한 행동에 참여하도록 하는 동기 요인의 종합’이며,그
행동을 수행하기 해 ‘얼마나 많은 노력을 투입할 것인지에 한 지표(p.1224)’로 표 하
다. 한,의도는 동기 과정(motivationalprocess)의 종료 으로 바라볼 수 있으며, 이를
한 동기를 총망라하는 개념이라고 언 하 다.이들은 이를 시작하는 경향을 단함에
있어, 이의도가 이동기에 비해 더욱 효과 인 개념으로 보았으며, 이동기는 이를 시






§ 이의도에 한 특별한 정의를 내리지 않고, 이동기(motivationto
transfer)의 체 인 개념으로 활용하 음
Foxon(1993)
§ 변인명: 이의도(intentiontotransfer)
§ 교육훈련에서 학습한 내용을 업무 장에서 활용하려는 교육훈련 후
동기(motivation)
§ 이를 시작(initiation)하기 한 시발
Clemenz(2001)
§ 변인명:교육훈련 이의도(intentiontotransfertraining)
§ 교육훈련 활용 의도(IntentiontoUseTraining)라는 변인을 주요한
교육훈련의 성과로 규정
§ 행동 의도(behavioralintention)에
§ 이의도를 이가 발생하기 한 요한 연결고리(linkage)




§ 변인명: 이실행 의도(transferimplementationintentions)
§ 모든 이 련 행동을 시작하도록 하는 선행지표(precursor)
§ 교육훈련 후 이 행동에 한 의지(wilingness)
§ 교육훈련 종료 후 도출되는 학습자의 비상태(stateofreadiness)
하나
<표 계속>






§ 목표의도와 이의도를 구분하여 이의도는 교육훈련 효과성 지표
하나로 설정







§ 이동기(motivationtotransfer)와 구분되는 개념
§ 이의도는 동기 과정(motivationalprocess)의 종료 (endpoint)
§ 이의도는 이를 시작하기 한 념/몰입(commitment)
이상의 선행연구에서 제시하고 있는 이의도에 한 개념을 종합해보면,첫째, 이의도
는 이동기와는 구분되는 개념으로 보고 있다. 기에는 이동기와 구분 없이 체 인
개념으로 활용하 으나(Baldwin&Magjuka,1991),계획행동이론의 맥락에 따라, 이의도
는 동기 요인에 한 인지 종합을 통해 형성되는 행동 직 의 태도로 본다.둘째, 이
행동에 한 최종 인 의지(wilingness)를 변하며, 이행동에 직결되는 개념으로 보고
있다. 이의도는 이와 련된 동기요소 교육훈련 이에 가장 근 한(proximal) 치
에 있는 개념이며 모든 이 련 행동을 시작하도록 하는 선행지표(precursor)의 개념이다.
셋째, 이의도는 교육훈련 후에 형성되는 개념으로 보고 있다. 이의도는 다양한 동기
요소의 종합을 통해 형성되므로,동기 요소 하나인 교육훈련 설계요인에 한 경험이
발생한 후에 형성된다.따라서,교육훈련 종료 후 도출되는 학습자의 비상태(Machin&
Fogarty,2003,2004)로 정의되기도 하며,교육훈련 효과성 지표 하나(Smithetal.,1997)
로 취 된다.이후에는 이의도의 세 번째 속성인 시 과 련된 추가 인 논의를 진행하
고자 한다.
3) 이 도  가변  속
에서 고찰한 바와 같이 선행연구에서는 이의도를 교육훈련 후에 형성되는 개념으로
바라보았다.‘이의도의 측정’에서 보다 구체 으로 확인하겠지만,지 까지의 이의도
련 연구에서 이의도를 교육훈련 후에 측정하 다는 도 이를 반증한다.그러나 직 으
로 생각했을 때, 이에 한 의지 는 열망을 반드시 교육훈련이 끝난 시 에서 형성되는
것이라고 보기는 어렵다.구체 으로,교육훈련에 참여하는 참가자는 교육 로그램의 개략
인 내용이 담긴 코스기술서(coursedescription)을 확인하는 행 를 통해, 는 주변 동료
상사로부터 해당 로그램에 한 정보를 비공식 으로 수집하면서,교육훈련을 통해 학
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습한 내용을 재 수행하고 있는 업무에서 활용할 것인지에 한 인지 단을 하고,의지
를 형성한다.물론,해당 교육에 참여하는 과정에서의 자발성 수 ,즉 자발 으로 참여하는
교육인지 여부에 따라 그 의지의 수 이 높고 낮을 수 있지만,그것이 존재한다는 것만은
직 으로 생각했을 때에도 분명하다.
[그림 Ⅱ-12]Foxon(1993)의 이의도에 향을 미치는 방해 진요인
출처:Foxon,M.J.(1993).Processapproachtothetransferoftraining:Part1:Theimpactof
motivation and supervisorsupporton transfermaintenance.Australian Journalof
EducationalTechnology,9(2),130-143.
이의도가 교육훈련이 진행되는 도 ,그리고 종료된 이후에 변화하는 속성을 지닌다는
증거도 발견된다.앞서 이의도의 개념에서도 소개한 바 있는 Foxon(1993)의 연구에서는
역장 분석(force-fieldanalysis)을 통해 이의도에 향을 미치는 방해요인과 진요인을
규명하 는데, 이의도는 다양한 요인들에 의해 지속 으로 변화하는 속성을 지니고 있는
것으로 표 되고 있다.특히 조직풍토,교육훈련 용의 명확성, 이동기,상사의 지원 인식
등에 향을 받으며 교육훈련 환경에서 일터에 복귀하기 까지 다양한 요인들에 지속 인
향을 받게 된다는 을 보여주고 있다.그는 기의 이의도에는 교육훈련 환경이 주요
한 향을 미치며,후기에는 조직환경 요소가 향을 미치게 된다는 을 언 한 바 있다
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([그림 Ⅱ-12]참조). 한,Leitl과 Zempel-Dohmen(2006)은 교육훈련 이에 한 열망으로
정의한 이동기가 교육훈련 후에 변화하는 개념으로 설정하고,그 변화에 향을 미치는
환경 요인들을 탐색하는 연구를 진행했는데, 이동기는 교육훈련 종료 3개월 후에 감소
하는 경향을 보 고,상사의 지원은 이동기의 감소경향을 완화시키는 역할을 하 다고 보
고하고 있다.이는 교육훈련 후에도 이에 한 열망이 지속 으로 변화한다는 을 반증
하는 연구 결과이다.
에서 이의도가 교육훈련 , ,후에 걸쳐 변화하는 속성을 지니는 에 해 논의
하 는데,이러한 주장이 지극히 새로운 개념인 것은 아니다.Atkinson과 Birch(1970)에 의
하면,동기 이론에서의 인간의 태도,동기,의지라는 개념은 계속해서 변화하는 속성을 지
니고 있다고 설명하고 있다.이는 동기가 다양한 힘들에 의해 향을 받으며,그 향력도
유동 이기 때문이며,변동하는(temporal)개념으로 이해되어야 하는 것이 마땅하다는 것이
다.이와 련하여 Gegenfurtner외(2009)는 이동기에 한 통합 문헌고찰을 통해 이
에 한 열망이 역동 인(dynamic)속성을 지닌다는 을 제시하기도 하 고,Baldwin과
Ford(1988)는 “불행하게도,동기 요인과 이를 다루는 부분의 연구들은 정 인(static)
으로 동기에 근하고 있으며,한 시 에 정보를 수집하고 있다”(Baldwin& Ford,
1998,p.92)라고 언 하여 가변 측면을 암시하고 있다.
한, 이의도를 변화하는 개념으로 확장시킴으로서 연구의 결과가 장에 더욱 정확한
시사 을 제공할 수 있게 되는 이 이 있다.다시 말해서,교육훈련 에 형성된 이에
한 의지와 열망이,교육훈련이 진행되면서,그리고 교육훈련이 종료된 후 업에 복귀하여
어떠한 양상으로 변화하는지,그리고 그 변화에 주요한 향을 미치는 요인들이 무엇인지를
확인할 수 있게 된다.이는 앞서 언 한 Baldwin과 Ford(1988)가 “불행하게도”라고 표 한
이 연구의 문제에 한 해결책으로서,교육훈련 이 로세스의 범 를 확장시킬 수 있
을 뿐 아니라,HRD 장에도 더욱 실제 인 시사 을 제공할 수 있게 된다.
와 같은 논의에 따라 본 연구에서는 이의도를 가변 속성을 지닌 개념으로 보고,기
존 선행연구의 이의도에 한 개념 정의를 종합한 개념 시 과 련된 세 번째 개념을
확장하고자 한다.결론 으로,의도(intention), 이의도의 개념, 이의도의 가변 속성에
한 이상의 논의를 통해 이의도를 ‘교육훈련 , ,후에 걸쳐 지속 으로 변화하는 개념
으로,교육훈련을 통해 학습한 내용을 업에 용하려는 학습자의 의지(wilingness)의 수 ’
으로 정의한다.
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4) 이 도  
본 연구에서는 Al-Eisa외(2009)의 주장에 따라 이의도를 이동기와 구분되는 개념으
로 근하 다. 이의도가 이동기와 비교했을 때의 차별 은 다양한 동기 요소들의 종
료 (end-point)로서의 개념이라는 이다.따라서 이의도의 측정과 련된 문헌 고찰에서
는 이동기와의 차별성을 으로 평가하 으며,앞서 소개한 이의도 련 연구들을
측정의 에서 다시 확인하고,타 분야에서 ‘의도’를 측정한 연구들에 한 고찰을 통해
차별성을 부각시킬 수 있는 측정방법을 제시한다.
에서 언 한 이의도 련 선행연구들 기의 연구에서는 이동기와 이의도를 차
별 인 에서 근하지 않았다.특히 Baldwin과 Magjuka(1991)의 연구에서는 이동기를
체하는 개념으로 근하 다는 을 에서 언 하 다.이와 마찬가지의 맥락에서 이의
도와 련된 기의 연구들은 이의도의 측정 한, 이동기와 차별 인 양상을 보이지 못
했다. 를 들어,Baldwin과 Magjuka의 연구에서는 이의도를 교육 로그램에 한 평가와
교육훈련 내용을 장에서 활용하는 것에 한 우호도로 정의하고 4문항 척도를 활용하여 교
육훈련이 종료된 후에 측정하 는데, 이의도와 직 으로 련되는 문항(를 들어,‘나는
이 교육훈련을 통해 학습한 기술을 나의 문 역량 향상을 해 업무 장에서 활용할 것이
다.’)외에도 이동기와 련된 문항을 함께 포함시켜 하나의 구인으로 측정하 다.
Clemenz(2001)의 연구와 Al-Eisa 외(2009)의 연구에서도 이의도에 한 측정은,
Baldwin과 Magjuka(1991)와 마찬가지의 방식으로 이루어졌다.두 연구 모두 이의도를 측
정함에 있어,‘나는 여기서 습득한 지식/기술을 업에 돌아가서 활용할 계획이다.’라는 이
의도와 직 으로 련되는 문항과 함께 교육내용의 유용성(‘여기서 습득한 지식/기술은 나
의 재 역할에 유용하게 활용될 것이다.’)과 련된 1개 문항,결과기 (‘여기서 습득한 지
식/기술은 나의 직무 성과를 향상시킬 것이다.’)와 련된 1개 문항을 포함하여 총 3문항으
로 측정하 다.
한편, 이의도를 연구한 몇몇 선행연구 이동기와 차별 인 개념으로서의 측정도구
를 활용하기도 하 다.Smith외(1997)는 교육훈련 효과성과 비교 먼(distal)요인들과 근
한(proximal)요인들을 구분하여 그들 간의 계를 확인하고자 하 는데,교육훈련 효과성
의 요소 하나로 이의도(intentiontotransfer)를 측정하 다.이 연구에서는 이의도를
측정함에 있어 Axtel외(1997)가 이동기를 측정하기 해 활용한 문항 하나를 이의
도와 한 련이 있는 것으로 보고,단일 문항으로 구성하 다.그 문항은 ‘이 교육 로
그램을 통해 습득한 지식과 기술을 용하는데 얼마나 몰입되어(committed)있습니까?’로,
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§ 교육 로그램에 한 평가와 교육훈련 내용을
장에서 활용하는 것에 한 우호도를 4문항 척도로
측정
F 나는 이 교육훈련을 통해 학습한 기술을 나의 문






§ Axteletal.(1997)의 기동기 문항 1문항 발췌
F 이 교육 로그램을 통해 습득한 지식과 기술을









성과기 (1문항)으로 총 3문항 척도
F 나는 여기서 습득한 지식/기술을 업에 돌아가서
활용할 계획이다.
F 여기서 습득한 지식/기술은 나의 재 역할에
유용하게 활용될 것이다.









§ 이를 진하는 행동을 규명하여 문항 개발
§ 목표설정,자기 리,재발방지의 세 개 행동 역 별로
문항을 구성하여 총 11개 문항으로 구성
F 나는 내가 학습한 것을 개발하기 해 상사와
논의할 것이다.
F 나는 내가 학습한 것을 성공 으로 활용하기 해
고민하는데 시간을 할애할 것이다.
F 나는 내가 학습한 것을 얼마나 성공 으로
활용했는지에 해 평가할 것이다.









§ Clemenz(2001)의 문항과 Noe&Schmit(1986)에서
발췌하여 총 3개 문항으로 구성
F 나는 이 로그램에서 습득한 지식과 기술을 업에
용할 의도이다.
F 이 로그램을 통해 습득한 지식과 기술은 나의
역할에 유용할 것이다.
F 이 로그램을 통해 습득한 지식과 기술은 나의
업무 성과를 향상시키는데 유용할 것이다.
<표 Ⅱ-8> 이의도 련 선행연구에서의 측정
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한,Machin과 Fogarty(2003)는 오스트 일리아 퀸즐랜드주의 경찰 공무원을 상으로
이 실행의도(transfer implementation intention)를 측정하 는데,행동단계이론(MAP,
Heckhausen&Golwitzer,1987)의 제안에 따라 목표의도와는 구분되는 개념의 실행의도를
측정하기 한 도구를 개발하 다. 이 실행의도 측정도구 개발에 있어,교육훈련 이를
진할 수 있는 세 가지 행동 역들을 구체화하 는데,목표설정(goalsetting),자기 리
(self-management),재발방지(relapseprevention)가 그것이었다.각 역에 따라 특정 행동
을 구체화하 는데, 를 들어 목표설정 역에서는 ‘나는 내가 학습한 기술을 개발하기
한 방법에 해 나의 상사와 상담할 것이다.’등의 문항,자기 리 역에서는 ‘나는 내가 학
습한 기술을 얼마나 성공 으로 활용하고 있는지에 해 평가할 것이다.’등의 문항으로 구
성하 다.이러한 과정을 통해 총 11개 문항을 개발하 으며,주성분 분석(principal
componentanalysis)을 통해 하나의 구인으로 확인하 고,내 일치도 계수는 충분히 높은
수 인 것(0.90)으로 나타났다고 보고하 다.
에서 고찰한 선행연구에서의 이의도의 측정은 각각 제한 을 가지고 있다.
먼 ,일부 연구는 이동기와 차별 인 이의도의 속성을 온 히 반 하지 못한다.특
히,Baldwin과 Magjuka(1991),Al-Eisa,Furayyan과 Alhemoud(2009)의 측정도구는 교육훈
련 유효성,결과기 와 같은 요인들을 변하는 문항들을 포함시켜 이의도만의 속성을 왜
곡했다는 평가를 할 수 있다.
두 번째로, 이의도를 단일 문항으로 측정하여 방법론 인 완벽성의 문제가 제기될 수
있다.Smith외(1997)의 연구에서는 이의도를 가장 직 으로 측정하 는데,물론,심리
측정에서 단일문항(single-item)측정이 다문항(multiple-item)측정과 차이가 발견되지 않았
다는 주장(Bergkvis,2007;Gardneretal.,1998))이 있음에도 불구하고,아직까지는 다문항
측정이 다양한 통계 검증이 가능하며,구인화하기 합하다는 이 일반 이라는 측면
에서 약 을 가진다.
세 번째로,일부 연구들은 지나치게 행동을 세분화하여 의지보다는 실행의 유형 그 자체
가 요하게 다루어질 험성을 내포한다. 이 실행의도를 측정한 Machin과 Fogarty(2004)
는 이를 진하는 행동들을 구체화하고 상사와의 상담에 한 의지,동료와의 논의에
한 의지,자기평가에 한 의지 등을 측정하 는데,이러한 근은 실행에 한 의지는 있으
나 특정 행동에 해서는 의향이 없는 경우, 를 들어,굳이 상사와 논의하거나 동료와 논
의할 필요를 느끼지 못하는 경우에는 낮은 이의도를 가진 것으로 단하게 된다는 맹 을
지닌다.
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의 세 가지 평가 기 에 따르면, 이의도만을 측정하고,다문항으로 구성되며,지나치
게 행동을 세분화하지 않은 도구가 이의도를 측정하는데 있어 가장 합하다고 볼 수 있
다.이와 련하여,Chang(1998)은 비윤리 행동의 측변인을 확인하기 해 계획행동이
론(TPB)을 용하 는데,행동 의도(behavioralintention)를 측정하기 해 행동에 한
의도,시도에 한 의지,노력에 한 의지를 각 문항으로 하여 도구를 구성하 다.해당 도
구의 구성을 구체 으로 확인하면,‘나는 공인되지 않은 소 트웨어 복사본을 만들 의도를
가지고 있다.’,‘나는 공인되지 않은 소 트웨어의 복사본을 추후에 만들려고 시도할 것이
다.’.‘나는 공인되지 않은 소 트웨어의 복사본을 추후에 만들려고 노력할 것이다.’의 3문항
으로 구성된다.
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4. 이 도  변인
Wheten(1989)은 ‘이론을 정립하기 한 가장 첫 번째 단계는 어떤 구인(construct)들을
포함시킬 것인지에 해 고민하는 것’이라고 하 다.앞서 ‘이의도’에서는 특정 행동을
측하는데 있어 의도가 가지는 의미에 해 서술하고, 이의도에 을 맞추어 그간의
이의도에 한 연구를 정리하여 가변 인 개념의 이의도를 제안하 고,이를 측정하기
한 방법에 해 고찰하 다.교육훈련 이와 련된 이론에 이의도를 포함시키는 것은
동기의 다양한 측면 정서/감정 (afective/emotional)측면을 포함시켰다는 에서 요
한 의의를 가진다고 볼 수 있으며,어떠한 변인들이 이의도에 향을 미치는지를 확인함
에 있어 독립변인들을 선정하는 데에도 신 을 기해야 한다.
Al-Eisa외(2009)는 이동기(motivationtotransfer)와 이의도(transferintention)는 매
우 하게 연 되어 있어 동일한 요인,즉 개인 그리고 환경 요인들에 의해 향을
받을 수 있다는 을 언 한 바 있다. 한, 부분의 이동기 련 연구에서 이동기를
‘교육훈련을 통해 학습한 내용을 장에 용하고자 하는 열망(Noe&Schmit,1986) 는
노력(Tannenbaum & Yukl,1992;Yamnil& McLean,2005;Seyler,HoltonII,Bates,
Burnet&Carvalho,1998)으로 정의하여 이의도와 크게 다르지 않은 맥락에서 개념화되
고 있었다는 측면에서,개념 으로는 이의도에 향을 미치는 변인이 이동기의 그것과
크게 다르지 않다.물론,앞서 언 한 바와 같이 이동기의 측정에서는 개념화한 것과 다르
게 측정이 이루어졌다는 측면에서 그간 언 된 이동기 련변인들과 이의도와의 계를
확인하는 것은 더욱 의미를 갖는다.
교육훈련 이와 련된 변인들의 유형과 련해서는 Baldwin과 Ford(1988)가 제안한 세
가지 유형이 가장 향력 있는 개념 모형으로 통용되고 있다(Ford& Weissbein,1997;
Salas,Cannon-Bowers,Rhodenizer,&Bowers,1999).앞서 학습 이 모형에서 고찰한 바와
같이,그들은 교육훈련 이와 련된 요인을 피훈련자 특성(traineecharacteristics),훈련설
계(trainingdesign),업무환경(workenvironment)의 세 가지 유형으로 구분하 으며,이는
Burke와 Hutchins(2007)의 통합 문헌고찰에서도 활용된 바 있다. 한,Gegenfurtner외
(2009)의 이동기 통합 모형에서도 개인(individual),교육훈련 련(training-related),조직
(organizational)요인으로 구분하여 Baldwin과 Ford가 제안한 유형과 맥락을 같이 하고 있다.
한편,교육훈련 이와 련하여 약 30여 년 동안 많은 연구자들이 각자의 에서 다양
한 변인들을 포함하는 모형을 구성하고,다양한 상황에서 각자의 모형을 실증 으로 규명하
고자 시도해왔다.몇몇 연구자들은 그간의 교육훈련 이 련 연구를 종합하고,추후 연구
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의 방향성을 제시하기 해 통합 문헌고찰, 는 메타분석 등의 방법을 용해왔다(Ford
& Weissbein,1997;Colqitt,LePine& Noe,2000;Burke& Hutchins,2007;Gegenfurtner
etal.,2009;김진모,곽재덕,이유진,2010).이러한 시도들은 교육훈련 이를 한 통합
인 모형을 제시했다는 뿐 아니라,다양한 향 요인들을 종합하 다는 에서 요한 의
의를 가진다.
본 에서는 Baldwin과 Ford(1988)의 개념 모형에서 제시한 세 가지 유형인 학습자특
성(learnercharacteristics)요인,교육훈련설계 달(trainingdesign&delivery)요인,업
무환경(workenvironment)요인에 따라 련 변인을 선정하 으며,각 유형별로 포함시킬
변인과 련해서는 통합 문헌고찰, 는 메타연구에서 제시한 결과들을 주요로 참고하여
연구의 목 에 부합하는 변인들을 선정하 다.
가. 학습자특  요인
Baldwin과 Ford(1988)는 “학습자특성 요인들은 능력(ability),기술(skil),동기(motivation),
성격(personality)등을 포함하는 개념”(Baldwin&Ford,1988,p.64)이라고 정의하 다.이들
의 제안에 따라,이후의 많은 연구들에서는 학습자의 특성이 교육훈련 이 과정에서 요한
역할을 수행할 것이라 가정하고,다양한 변인들을 교육훈련 이 모형에 포함시켰다.이는 개
인의 능력, 는 동기 요인이 수행에 향을 미친다는 심리학 연구의 기본 인 개념화에
근거하고 있다(Sackett,Gruys&Elingson,1998).
와 같은 개념화에 따라,학습자의 성격요인,인지 능력,자기효능감,학습동기,성별,
나이 등이 교육훈련 이를 얼마나 설명하는지를 시도하는 연구들이 이루어졌다. 한,특정
조직 는 직무와 련된 변인들 한 언 되었는데,조직몰입,직무몰입,경력몰입,경력탐
색,경력계획 등의 수 이 교육훈련 이라는 행동을 설명할 것이라는 의견이 제안되었고
실증 인 자료를 바탕으로 검증되기도 하 다.
한편,Locke와 Latham(2004)은 그간의 업무 동기(workmotivation)와 련된 이론을 정
립하기 해 다양한 동기이론들을 통합하는 과정에서,특정 행동에 한 동기 요인들은
일반 인 특성(generaltrait)과 상황특수 (situationalyspecific)요인으로 구분된다는 을
제안하 다.그 연구에서는 각 개념에 해 구체 으로 서술하지 않았지만,여기서 일반
동기 요인은 성격,일반 자기효능감,A형 성격,숙련욕구,자아존 감 등과 같이 비교
변하지 않는 개인의 속성을 의미하며,상황특수 동기 요인은 특정 과업이나 상황에
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을 두고 있는 특성을 의미한다고 볼 수 있다.교육훈련 이와 련된 학습자특성 요인
에 성격요인,인지 능력,자기효능감과 같은 변인들은 일반 특성 요인에 해당하며,조직
몰입,직무몰입,경력몰입과 같은 변인들이 상황특수 동기 요인에 해당한다고 해석할 수
있다.
지 까지의 교육훈련 이 연구에서 다루어진 학습자특성 요인들은,주로 성격요인,일반
자기효능감,학습동기,통제소재(locusofcontrol)등 일반 인 동기 요인들이 교육훈련
이를 얼마나 설명하는지를 확인하 고,연구 결과에 한 논의에서는 교육훈련 참가자,즉
학습자들의 일반 인 동기 요인으로서의 자기효능감,학습동기를 향상시켜야 한다는 결론을
제시하 다.물론,이론을 정립하는 과정에서 개인의 일반 인 특성 요인의 역할을 확인하는
것은 매우 요한 연구 성과임에 틀림없고, 한,HRD의 역이 교육훈련에만 을 두는
것이 아니라 경력개발,조직개발,수행 리의 역까지 확장(Giley,Eggland&Giley,2002)
되었다는 에서 의의를 지닌다고 볼 수 있다.그러나 교육훈련 이 연구가 특정한 기간,
즉 교육훈련 실행 , ,후에 한정되어 있으며,HRD담당자로서 향력을 발휘할 수 있는
범 가 한정된다는 측면에서,자기효능감,성격요인 등의 향요인을 제안하는 것은 다소
실 이지 못하다.다시 말해서,일반 인 동기 요인들을 연구에 포함시키는 것은 HRD 장
에 실 인 시사 을 제공하지 못한다는 맹 을 갖는다.
와 같은 논의에 따라 본 연구에서는 학습자특성 요인에 포함될 변인을 선정함에 있어,
두 가지 기 을 용하 다.①첫째,통합 문헌고찰, 는 메타연구에서 교육훈련 이에
강력한 향을 미친다고 밝 진 변인을 선정하 다.이는 다양한 변인들 에서 HRD 장
에서 으로 심을 두어야 하는 변인들에 을 맞출 수 있도록 하 다.②둘째,앞의
기 에 의해 선정된 변인 상황특수 (situationalyspecific)동기 요인들을 선정하 다.
이를 통해 특정 교육훈련을 담당한 HRD담당자가 근 가능한 요인에 을 맞출 수 있
게 하여 실 인 제안이 가능하도록 하 다.
학습자특성 요인을 선정하기 한 첫 번째 기 은 통합 문헌고찰, 는 메타연구에서
교육훈련 이를 강력하게 설명하는 변인들을 선정하는 것이다.그동안 교육훈련 이 이론
을 종합하기 한 다양한 시도가 이루어졌지만,각 변인들이 교육훈련 이 는 이동기
를 얼마만큼 잘 설명하는지에 해 구분한 4개 연구(Colquitt,LePine& Noe,2000;Burke
&Hutchins,2007;Blume,Ford,Baldwin&Huang,2010;김진모,곽재덕,이유진,2010)를
선정하 으며,국외 연구 뿐 아니라 국내 연구의 맥락을 반 하기 해 국내․외 연구를 종
합한 연구를 함께 포함시켰다.
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먼 ,Colquit,LePine과 Noe(2000)는 교육훈련 동기에 한 통합 이론을 제시하기
해 교육훈련 이와 련된 다양한 변인들을 메타분석 경로분석(meta-analyticpath
analysis)를 통해 규명하 다.이들은 교육훈련 동기에 향을 미치는 변인을 개인 특성
요인과 상황 특성,그리고 학습성과로 구분하고,다양한 문헌 고찰을 통해 교육훈련 동기
에 향을 미치는 변인들을 선정하 다.먼 ,개인 특성 변인에서는 통제소재,성실성,성
취동기,불안감,직무몰입,조직몰입,경력몰입,경력탐색,경력계획,유인가,교육훈련 자기
효능감,학습동기,인지 능력 등이 향을 미치는 것으로 설정하 으며,학습성과 변인
에서는 차 지식(declarativeknowledge),기술습득(skilacquisition),교육훈련 후 자기효
능감,반응이 포함되었다.각 변인의 교육훈련 이에 한 메타분석 결과,유인가(rc=.70),
기술습득(rc=.69),학습동기(rc=.58),교육훈련 후 자기효능감(rc=.50),교육훈련 자기효능감
(rc=.47),조직몰입(rc=.45),인지 능력(rc=.39), 차 지식(rc=.38),경력계획(rc=.29),성실성
(rc=.29),통제소재(rc=.27),경력탐색(rc=.22)순으로 높은 상 계를 나타냈다.
다음으로,Burke와 Hutchins(2007)는 Torraco(2005)의 통합 문헌고찰의 방법을 활용하
여 교육훈련 이의 향요인을 규명한 연구들을 종합하 는데,학습자특성 요인,개입설계
달 요인,업무환경 요인의 세 가지 유형으로 구분하여 련 변인들의 향력을 질 으
로 연구하 다.이들은 교육훈련 이에 향을 미치는 학습자특성 요인을 인지 능력,자
기효능감,동기(교육훈련 동기,학습동기, 이동기,내재/외재 동기),성격(불안감,성실
성,개방성,외향성),인식된 유용성,경력계획,조직몰입,통제소재의 14개로 설정하 다.그
들은 각 변인과 련된 다양한 연구물들에 한 질 인 분석을 통해 ‘강하거나 보통 이상의
계(strongormoderaterelationshipwithtransfer)’를 보이는 것으로 확인된 8개 변인을
인지 능력,자기효능감,교육훈련 동기,불암감,개방성,인식된 유용성,경력계획,조직
몰입으로 선정하 다.
한편,Blume,Ford,Baldwin과 Huang(2010)은 그간의 교육훈련 이 연구들이 수없이 이
루어졌지만 이 측정에 있어서의 비일 성,그리고 연구결과의 혼재로 인해 이문제가 지
속되고 있다는 을 지 하며,89개의 실증 연구에 한 메타분석을 수행하 다.그들은
이 련 요인을 피훈련자 특성(traineecharacteristics),업무 환경(workenvironment),교
육훈련 개입(traininginterventions)으로 구분하 으며,피훈련자 특성으로 나이,성별,학력,
경험,인지 능력,성실성,신경증(neuroticism),호감성(agreeableness),외향성,개방성,통
제소재,학습목표지향성,성과목표지향성,교육훈련 자기효능감,동기,자발 참여,직무몰
입(jobinvolvement)으로 선정하 다.이들은 연구의 주요한 목 으로 동일측정자 는 동일
방법측정 방식(same-sourceandsamemeasurment-context,SS/SMC)의 연구가 향력을
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과 추정할 것이라는 을 확인하는 것을 포함시켰는데,동일방법측정방식에 의한 효과를
배제하 을 때에도 인지 능력(ρ=.37),성실성(ρ=.28),자발 참여(ρ=.34)는 교육훈련 이
와 보통 이상의(moderate) 계를 가지는 것으로 나타났다.
마지막으로,국내의 맥락에서 김진모,곽재덕,이유진(2010)은 장에서 효과가 가장 크며
용 가능한 교육훈련 이 진 략을 제시하기 해 26편의 국내․외 실증연구를 질 으
로 분석하 으며,Caffarela(2002)가 제시한 개념 틀을 활용하여 이에 향을 미치는 변
인을 시 에 따라 로그램 운 , ,후로 구분하고,교육훈련 담당자 교수자특성 요
인,학습자특성 요인,조직특성 요인으로 구분하여 제시하 다.다양한 실증연구를 분석한
결과 학습자특성 요인으로는 교육훈련 참여자의 심리 특성,반응,학습,메타인지,자기효
능감,자기조 학습능력,학습동기, 이동기, 이능력,과제가치,지속 학습기회창출,성
격,학습/목표지향,수단성,통제소재,참여자에 한 정보제공 여,개인-환경 합성
등 17개 변인이 도출되었다.이 이동기 는 이에 향력이 높은 수 (上)인 변인들
로는 자기효능감, 이동기,반응,수단성이었다.
총 4개의 통합 문헌고찰 는 메타분석 연구를 고찰한 결과,첫 번째 기 에 만족하는
변인은 성격 5요인 불안감,개방성,성실성이었고,그 외에도 학습동기,인지 능력,자
기효능감(일반 /교육훈련 /교육훈련 후),학습 목표지향성,조직몰입,유인가,기술습
득,교육훈련 동기,인식된 유용성(수단성,기 가치),경력계획,조직몰입,자발 참여,
반응, 이동기 등으로 나타났다.학습자특성 요인의 변인을 선정하기 한 두 번째 기 은
상황특수 (situationalyspecific)동기 요인만을 선정하여 포함시키는 것이었다.이를 해
첫 번째 기 을 만족한 변인들,다시 말해서 이동기 는 교육훈련 이에 비교 강한
향을 미치는 변인들을 일반 특성(generaltrait)의 속성을 띄는 것과 상황특수 속성을
띄는 것으로 구분하 다.
이 과정에서는 각 연구에서 제시하고 있는 변인의 속성을 우선 으로 고려하 으며,해당
연구에서 변인의 개념을 구체 으로 서술하지 않은 경우,참고한 연구물을 추 하여 개념을
확인하 다. 를 들어,학습동기의 경우 일반 인 학습동기와 특화된 학습동기로 구분할 수
있는데,학습동기가 강한 계를 가지는 것으로 나타난 연구인 Colquitt,LePine과
Noe(2000)의 연구에서 개념화한 것에 따라 상황특수 요인으로 분류하 다. 한,자기효능
감의 경우에는 일반 자기효능감,교육훈련 자기효능감,교육훈련 후 자기효능감으로 다
양하게 분류되었는데,앞의 두 가지는 Blume외(2010),Burke와 Hutchins(2007)의 연구에서
일반 인 특성으로 개념화하고 있었고,교육훈련 후 자기효능감만이 학습 성과로서 상황특
수 인 개념으로 다루어지고 있는 등을 반 하 다.
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와 같은 분류 결과,불안감,개방성,성실성 등을 포함하는 성격요인,인지 능력,자기
효능감,학습/목표지향성은 일반 특성으로 분류되었고,상황특수 동기요인에는 학습동기
(교육훈련 동기와 유사개념), 이동기,유인가(유용성,수단성,기 가치와 유사개념),자
발 참여,경력계획,조직몰입,반응,기술습득,교육훈련 후 자기효능감 등 9개 변인이 포
함되었다.
두 가지 기 에 따라 선정된 변인들 연구의 목 에 따라 제외할 변인들을 선정하
는데,먼 ,‘이동기’와 련해서는 술한 바와 같이 교육훈련 이 향요인들을 의미하
는 것으로 다른 향요인,특히 유인가,기 가치 등과 복되는 측면이 있고, 이동기의
개념은 각 연구에 따라 지나치게 차별 으로 용되고 있다는 (Al-Eisaetal.,2009)에
근거하여 변인에서 제외하 다.다음으로,‘자발 참여’와 련해서 조직에서 제공하는
로그램의 속성 상 자발 인 참여가 보장되지 않는 경우가 많다는 측면에서 향 계를 밝
내도 실 인 시사 을 제공할 수 없는 변인으로 단되어 제외하 다. 한,본 연구에
서는 개방형(open)교육훈련인 리더십 교육 로그램 참여자를 상으로 하므로 기술(skil)
보다는 지식(knowledge), 는 원리에 을 맞춘다는 측면에서 ‘기술습득’은 제외하 다.
마지막으로 조직몰입은 일반 특성(generaltrait)으로 보기는 어렵지만,학습자특성 요인으
로 선정된 다른 변인에 비해 안정 인(stable)속성을 갖는 것으로 단하여 변인들의 일
성을 해 제외하 다.
와 같은 논의를 통해 본 연구에서는 이의도를 측할 것으로 상되는 학습자특성
요인으로 학습동기,수단성,경력계획,반응,교육훈련 후 자기효능감의 5개 변인을 선정하








































































































































<표 Ⅱ-9>학습자특성 요인 종합,분류 변인 선정
주1)Bold:각 연구에서 강력한 향 혹은 보통 이상의 향 계를 보인 변인을 의미함
주2)‘―’:연구의 목 에 따라 제외된 변인을 의미함
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1) 학습동
학습동기는 일반 으로 교육훈련 , ,후에 학습자가 학습 지향 개선 활동을 용하
려는 노력의 강도와 지속성을 의미한다(Tannenbaum & Yukl,1992).학습동기는 교육훈련
이 로세스에서 요한 동기 요소 하나로 다양한 연구에서 다루어져 왔으며,앞서
언 한 메타연구에서도 교육훈련 이를 설명하는데 있어 강력한 변인으로 보고되었다.교
육훈련 이에서 다루어지는 학습동기는 학습자의 정 특성으로서의 일반 학습동기와 특
정 로그램에 한 동기인 교육훈련 동기(pretrainingmotivation)의 두 가지 속성을 가지
는데,특히 후자가 요하게 다루어진다.
학습동기는 교육훈련 이를 직 으로 측하는 변인으로 다루어지기도 하지만,최근에
들어서는 다양한 동기 요소들을 통해 향을 미치는 것으로 설명되기도 하며,주요한 매
개변인으로 이동기(motivationtotransfer)가 언 된다.기존 연구들에서 이동기가 ‘이
에 한 열망과 의지’로 정의되고 있다는 측면에서 이 연구들은 이의도와의 계와도
한 연 성을 지닌다.Kontoghiorghes(2002)의 연구에서는 학습동기(motivationtolearn)가
이동기와 유의미한 정 상 계(r=.464,p<.01)를 지니는 것으로 나타났다.뿐만 아니라,
교육훈련 동기와 이동기의 계를 검증한 13개의 연구들에서는 두 변인간 상 계가
0.33에서 0.75로 보고되고 있어 비교 안정 인 결론을 내릴 수 있다고 표 되기도 한다
(Gegenfurtneretal.,2009에서 재인용).
이의도와의 직 인 계를 규명한 연구로는 Al-Eisa외(2009)의 연구를 들 수 있다.
그들의 연구에서는 사우디아라비아의 공공부문 근로자 287명을 상으로 교육훈련 이와
이의도와의 계를 규명하 고 학습동기는 이의도를 직 으로 설명할 뿐 아니라 상사지
원과 자기효능감을 매개하는 변인인 것으로 밝 졌다. 한,Machin과 Fogarty(2004)의 연구
에서는 교육훈련 동기(pretraining motivation)와 이실행의도(transferimplementation
intention)가 유의미한 상 계(r=.39,p<.01)를 갖는 것으로 확인되기도 하 다.
2) 단
수단성(instrumentality)은 특정 행동을 수행하는 것이 본인이 원하는 결과를 도출하게 될
것인지에 한 스스로의 믿음을 의미한다(Chiaburu& Lindsay,2008).이는 Bandura(1986)
의 사회인지이론(socialcognitiveperspective)에 기 를 두고 있는 것으로 학습과 이의 성
과는 개인의 인식(cognition)에 의해 결정된다는 주장과 맥락을 같이 한다.이러한 맥락에서
교육훈련에 한 수단성은 교육훈련 동기 는 이와 직 으로 련을 가지는 인지 측
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면의 변인으로 다루어지고 있다.교육훈련 이와 련된 연구에서는 주로 기 (expectancy)
라는 변인으로 다루어지고 있으나,Holton의 LTSI에서는 교육훈련에 한 기 가 아닌,
이행동에 한 기 에 을 맞추고 있다는 에서 교육훈련에 한 믿음과는 다소 차별
인 의미를 지닌다.
교육훈련에 한 수단성과 이의도와의 계를 규명한 연구는 없지만,Smith외(2008)는
수단성과 유사한 의미를 지니는 변인인 유인가(valence),그리고 기 (expectancy)와 이의
도의 계를 검증한 바 있다.그들의 연구에서 유인가(r=.40,p<.01)와 기 (r=.48,p<.01)모
두 이의도와 유의미한 정 상 을 가질 뿐 아니라,목 의도(goalintention)를 매개로 하
여 이의도에 유의미한 간 효과를 지니는 것으로 확인되었다.한편,Holton의 LTSI 기
와 련된 두 변인(수행-성과기 , 이노력-수행기 )과 이동기와의 계는 다양한 연
구에서 유의미한 결과를 도출해내고 있다(Bates,2001;Bates& Holton,2004;Devos,
Dumay,Bonami,Bates&Holton,2007).
3) 경 계획
경력계획(careerplanning)은 개인이 목표로 하는 경력을 달성하기 한 구체 인 계획을
수립하고 지속 으로 수정하는 수 을 의미한다(Burke& Hutchins,2007).이에 앞서
Mondy와 Noe(1990)는 개인의 장기 목표와 직업 인 목표를 포함하는 개념으로 보았으며,
경력방향에 향을 미치는 활동들에 한 극 인 시도를 의미한다고 보았다.여러 연구자
들은 경력 련된 변인들의 수 이 높은 구성원들의 경우 재 직무 는 미래에 수행할 직
무의 성과를 높이려는 성향이 강하기 때문에 훈련 는 교육 로그램에서 획득할 수 있는
이 을 높게 인식한다고 보았다(Clark,Dobbins& Ladd.,1993;Kontoghiorghes,2002).이
러한 단서들은 경력계획 수 이 교육훈련 참가 시 학습한 내용을 이하려는 의지에 향을
미칠 수 있다는 을 시사하며, 이의도와의 정 인 계를 측해볼 수 있다.
경력계획과 이의도의 직 인 계를 검증한 연구는 찾아보기 어렵다.Colquitt,
Lepine과 Noe(2000)는 이 련 변인들의 향력을 검증하기 한 메타연구를 수행했는데,
경력계획과 교육훈련 이의 상 계수가 비교 높게 나타났다(rc=.30).이는 경력탐색보다
더욱 높은 수치 을 뿐 아니라, 이에 향을 미치는 것으로 밝 진 학습자특성 요인들과
견주었을 때에도 비교 높은 수치 다.이와 유사한 결과를 도출한 연구는 Cheng과
Ho(2001)에 의해 수행되었는데,이 연구에서는 직무몰입,경력몰입,학습동기의 세 변인이
교육훈련 이에 향을 미치는 구조 인 계를 검증하 다.그 결과 경력 련 변인인 경
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력몰입은 교육훈련 이에 유의미한 직 효과가 있는 것으로 나타났고(β=.54,p<.05),이는
학습 이(β=.31),직무몰입(β=.15)에 비해 높은 수치 다.한편,Facteau,Dobbins,Russel,
Ladd와 Kudisch(1995)의 연구에서는 경력계획과 교육훈련 이가 유의미한 상 계를 갖
는 것(r=.28,p<.05)으로 확인되었지만,직 인 향력은 검증하지 않았다.이 외에도 다양
한 연구들에서는 경력계획과 교육훈련 이의 선행변인으로 가정한 학습동기,교육훈련
동기(pretrainingmotivation)와의 계를 검증하 지만 이의도와의 직 인 계를 검증
한 바는 찾아보기 어렵다.
4)  반
교육훈련에 한 반응은 일반 으로 로그램 설계,교육훈련 방법,강사,교육훈련 환경,
시설 등 교육훈련 로그램의 모든 측면에 한 교육훈련 후 학습자의 태도를 의미한다(김
진모,1997).이는 교육훈련의 성과(outcome) 변인 하나로 다루어지기도 하며,
Kirkpatrick(1996)이 제시한 4수 평가모형 반응(reaction)이라는 요인으로 제시되면서
교육훈련 이를 설명하기 한 요한 변인으로 다루어졌다.
교육훈련에 한 반응을 통해 교육훈련을 통해 습득한 내용을 업에 용하려는 열망,
즉,선행연구에 의해 변인화된 이동기에 향을 미칠 것이라는 가설을 검증하려는 연구
는 간헐 으로 이루어졌다.특히 Burke(1997)의 연구에서는 학의 비즈니스경 과목을
수강한 학부생들을 상으로 로그램에 한 반응(reactionstotheprogram)이라는 변인
과 이동기의 상 계를 분석한 결과 강력한 상 을 지니는 것(r=.67,p<.01)으로 확인되
었다.여기서 이동기는 Noe(1986)에 따라 교육훈련을 통해 학습한 지식과 기술을 용하
려는 열망으로 정의되었고,이는 이의도가 정의되는 방식과 크게 다르지 않다. 한,
Warr,Alan과 Birdi(1999)의 연구에서는 반응의 역을 즐거움(enjoyment),유용성 인식,
난이도 인식, 이동기의 네 차원으로 구분하 는데,즐거움과 이동기는 강력한 상 계
(r=.50,p<.001)를 갖는 것으로 확인되었다.
교육훈련에 한 반응과 이의도(intenttotransfer)의 계를 검증한 Kuchinke(2000)의
연구에서는 국의 정부요원에 한 형식 인 경 교육훈련 9개 과정에 참가자들을 상으
로 만족(satisfaction)과 이의도의 상 계를 검증하 는데,그 결과 해당 연구에서 사용
한 모든 변인들 간 상 계 가장 강력한 상 (r=.57,p<.05)을 갖는 것으로 확인되었다.
한,Smith외(2008)의 연구에서도 정서 반응(afectivereaction)과 이의도와 유의미한
상 (r=.43,p<.01)을 갖는 것으로 확인되었다.
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5) 훈  후 자 효능감
자기효능감(self-eficacy)은 스스로의 능력에 한 믿음을 의미하며,Bandura(1977)의 사
회학습 이론에 의해 발 된 개념이다.자기효능감 지각이 높은 사람일 경우 동일한 수 의
지식과 기술을 가진 사람에 비해 높은 업무 성과를 보일 수 있다는 에서 다양한 연구분야
에서 요한 변인으로 다루어졌고,교육훈련 이 련 연구에서도 강력한 측 요인 하
나로 다루어지고 있다.
자기효능감과 이동기와의 계를 검증한 연구는 다양하게 이루어졌는데,각 연구에서는
자기효능감의 을 학습효능감,컴퓨터효능감,일반 는 수행 자기효능감 등 다양하게
다루고 있고 이 이동기를 가장 강력하게 설명하는 변인으로는 교육훈련후 자기효능감
(post-trainingself-efficacy)으로 언 되고 있다(Gegenfurtneretal.,2009).
교육훈련후 자기효능감과 이의도의 직 인 계를 규명한 연구로는 Machin과
Fogarty(2003)의 연구가 있는데,이들의 연구에서 교육훈련후 자기효능감과 이실행의도
는 유의미한 정 상 을 갖는 것(r=.35,p<.001)으로 확인되었다.그 외에도 Axtel외(1997)
의 연구에서는 일반 의미에서의 자기효능감과 이의도의 계에서 유의미한 상 (r=.38,
p<.001)이 보고되었고,Al-Eisa외(2009)의 연구에서는 비교 약하지만 유의미한 상 계
(r=.19,p<.01)가 확인되었다.
나. 훈 계 요인
교육훈련 이 련 변인의 유형을 학습자특성 요인,교육훈련설계 요인,업무환경 요인
의 세 가지로 제시한 Baldwin과 Ford(1988)는 교육훈련설계 요인이 주로 ‘학습원리,교육훈
련 내용(material)의 조직화,교육내용의 업무 련성 등을 포함하는 개념’이라고 언 하 다.
한편,Burke와 Hutchins(2008)는 교육훈련 설계 뿐 아니라,교육훈련 ,후에 학습자에
게 제공되는 개입(intervention)을 포함하는 개념으로 근하여 개입설계 달 요인이라
고 명명하고 이를 ‘학습 개입을 한 강사(instructor)의 계획 는 청사진’으로 정의하
다.이는 교육훈련 이에 향을 미치는 것들, 를 들어 요구분석을 통한 정보,회사의 목
,그리고 교육훈련 실행 과정에서 발생하는 활동(activities)등을 모두 포함하는 개념으로
정의하 다.
교육훈련이 이루어지는 상황 속성을 고려하여 직 으로 생각했을 때에도 교육훈련설
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계 요인은 학습자들이 교육훈련을 통해 학습한 내용을 업에 용하도록 하는데 있어 요
한 역할을 한다.이와 련하여,앞서 언 한 Burke와 Hutchins(2008)의 연구에서는 ASTD
에 가입된 교육훈련 문가들을 상으로 이에 향을 미치는 요인을 조사하 는데,업무
환경(49%),교육훈련 설계 개발(46%),강사특성(4%),학습자특성(2%) 에 교육훈련 설
계 개발이 주요한 향을 미친다는 의견이 두 번째로 높은 비율을 나타났으며,교육훈련
과 련된 이해당사자인 교육훈련 담당자(48%),상사(25%),학습자(23%),동료(1%),조직
(3%) 교육훈련 담당자가 가장 큰 향을 미칠 것이라고 인식하고 있었다고 보고하 다.
한,교육훈련설계 요인은 Baldwin과 Ford(1988)가 제시한 다른 유형,즉,학습자특성 요
인과 업무환경 요인에 비해,교육훈련 담당자의 통제가 용이하다는 속성을 지닌다.이와
련하여 Cafarela(2002)는 이에 향을 미치는 요인들 교육훈련 설계자의 통제가 가장
용이한 요인이 로그램 설계와 실행이며, 로그램 참가자와 교육내용이 다음으로 높다고
표 하 다.한편,학습자특성 요인은 주로 학습자들의 내 인 심리상태,혹은 개인 인 상
황에 의한 동기 (motivational)요소를 포함하고 있어 교육훈련 담당자가 향을 미치기 어
렵고(Russ-Eft,2002),업무환경 요인들 한,각 학습자들의 상사,동료, 는 소속된 조직
의 문화 요소들로 구성되어 있다는 측면에서 교육훈련 담당자가 이를 통제하는 것은 쉽지
않다.이러한 연유로 교육훈련설계 요인은 학습자의 이를 향상시키고자 하는 HRD담당자
에게 가장 즉각 이고 실행가능한 해결책을 제시해 수 있는 요인이 된다.
와 같은 요성에도 불구하고,다양한 교육훈련설계 요인이 이 로세스에서 어떠한
역할을 하는지에 해 규명한 실증연구는 아직까지 충분히 이루어지지 않은 편이다(Saks&
Belcourt,2006).Burke와 Hutchins(2007)의 통합 문헌고찰에서도 교육훈련설계 요인과
련된 연구가 단순히 우수사례(bestpractice)를 나열하는 것에 그치지 않고,실증을 한 노
력을 시도해야 한다고 표 하여 실증 연구가 충분치 않았다는 을 지 하기도 하 다.따
라서 교육훈련설계 요인과 련해서는 통합 문헌고찰, 는 메타분석의 결과를 활용하는
것보다,주요한 연구물(Badlwin& Ford,1988;Foxon,1994;Holton,2000;Liebermann&
Hofmann,2008;배을규,장민 ,김 ,2009;정재만,2009;이도형,1996;이수경,변숙 ,
권성연,김소나,2010;박 용,김진모,2006)들을 확인하는 과정을 통해 연구의 목 에 합
한 교육훈련설계 요인의 변인을 선정하 다.
교육훈련설계 요인을 개념화한 연구들 첫 번째로,Baldwin과 Ford(1988)는 다양한 교
수학습 이론을 통해 교육훈련 이에 향을 미칠 수 있는 변인들을 설명하 다.그들은 네
가지 원칙들에 을 맞추고 있었는데,①동일 요소(identicalelement),②일반 원리
(generalprinciples),③자극의 다양성(stimulusvariability),④연습의 조건(conditionsof
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practice)이었다.이들이 언 한 동일 요소와 일반 원리는 근 이(neartransfer)와 원 이
(fartransfer)를 한 진 요인을 구분한 것이었으며,특히 동일 요소는 교육훈련 내용과
환경이 업무 장이 얼마나 연 되었는지에 한 것으로 추후 ‘교육내용의 련성
(relevance)’, 는 ‘교육환경의 유사성’이라는 개념으로 발 하여 활용되었다.
Baldwin과 Ford(1988)의 연구와 차별 인 가치를 지니는 연구로는 Foxon(1994)의 연구를
들 수 있다.그는 이의도를 향상시키기 해서 교육훈련 설계 달이 주의 깊게 다루
어져야 한다고 주장하 는데,특히 높은 수 의 개념 (conceptual)기술,즉 개방형(open)
기술을 다루는 교육훈련의 경우,학습한 내용을 용하거나 내재화하기 어렵기 때문에,그에
합한 설계가 필요하다는 을 언 하 다.이를 해 교육과정의 일부 시수를 ‘목표 설정’,
는 ‘자기 리’를 해 편성해야 함을 언 하 고,이는 ‘재발 방지(relapseprevention)’와
도 유사한 개념이라고 제시한 바 있다.그의 연구는 Baldwin과 Ford(1988)이 제시한 여러
변인들에 교수 방법 개념을 확장시켰다는 에서 의의를 가진다.
한편,Holton,Bates와 Ruona(2000)는 학습 이에 한 체계 인 근을 통해 LTSI를 개
발하 다는 을 술한 바 있는데 이 도구에는 ‘교육내용의 타당성’,그리고 ‘이설계’라는
요인들이 포함되어 있다.이 교육내용의 타당성은 Baldwin과 Ford(1988)이 제시한 동일
요소와 유사한 맥락을 갖는 반면, 이설계는 강사(instructor)를 주요한 요소로 포함시키고
있다.강사의 역할로는 업무 용을 한 사례 제시, 용에 한 자신감 부여 등이 포함되
어 있었다.이는 교육훈련 설계의 측면에서 달,즉 교수진행에서 이를 진할 수 있는
요인들을 포함시키고,강사에게 이 진을 한 역할을 부여했다는 에 의의를 가진다.
국내에서의 주요한 연구로는 이도형(1996)의 연구를 들 수 있는데,그는 다양한 문헌 조
사와 장 교육담당자들과의 인터뷰를 통해 교육훈련 측정을 한 79문항을 구성하고,요
인을 추출한 결과 교육훈련 내용의 직무내용과의 련성(8문항),강사의 자질(7문항),교육방
법(8문항),피드백(6문항),목표설정(5문항)의 5개 요인이 추출되었고,총 34문항이 5개 요인
에 합한 수 의 재치를 보 다고 보고하 다.각 문항을 분석한 결과,앞서 제시한 연구
들에서 제시한 개념과 크게 다르지 않았으며,일부 문항은 요인명과 동떨어진 문항들로 구
성되어 통계 방법론에 의존한 한계를 보 다.
와 같은 개념화에 따라 다양한 실증연구들이 이어졌는데, Liebermann과
Hofmann(2008)은 ‘교육내용의 련성’에 을 맞추어 이와의 련성을 규명하 고,
Saks과 Belcourt(2006)는 교육훈련 이 진 활동을 7개 문항으로 구성하여 1개 요인으
로 측정하 다. 한,국내에서는 박 용,김진모(2006)가 교육훈련 내용, 이설계,강사능력
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의 3개 요인으로 구인화하여 측정하 고,배을규,장민 ,김 (2009)이 교육훈련 설계 특
성을 교육훈련 설계 방법,교육훈련 내용,교육훈련 방법,교육훈련 실시자 등을 포함하는 6
개 문항으로 측정하 으며,이수경 외(2010)가 내용 측면과 설계 측면으로 나 어 6개 문항
을 구성하고 단일 구인으로 구성한 연구 등이 진행되었다.이 연구들 한, 에서 자세히
언 한 3개 연구가 제시한 맥락에서 크게 벗어나지 않았다.
교육훈련설계 요인과 련된 주요한 선행연구들을 고찰하는 과정에서 선행연구들이 지니
는 한계를 확인할 수 있었는데,먼 ,교육훈련설계 요인을 개념화한 연구들은 개념 체계
나 구조를 고려하지 않아 산발 인 변인들을 구성하고 있다.Baldwin과 Ford(1988)의 연구
에서는 교육내용이나 교수방법에 을 둔 개념들이 산발 으로 제시되고 있으며,
Holton(2000)은 교수진행 강사와 련된 개념이 제시된다. 한,이도형(1996)의 연구는
이를 체계화하려는 시도 지만,논리 구인화보다는 통계 인 방법에 의존하여 그 의도가
훼손되었다.
둘째,실증연구들에서는 다양한 개념들을 단일 변인으로 취 하여 각 개념들의 차별 인
설명력과 역할을 규명하지 못하 다.Saks와 Belcourt(2006)의 연구는 이를 설명함에 있어
교육훈련설계 요인의 역할을 강조하고 그것에 을 맞추었음에도 불구하고,환경/과업/장
비의 유사성,자기 리 략의 제공 정도,다양한 사례 제시 정도 등의 차별 인 속성의 개
념들을 하나의 구인으로 측정하여 이와의 계를 규명하 고,이는 배을규,장민 ,김
(2009)의 연구,이수경 외(2010)의 연구에서도 마찬가지 다.
셋째,각 변인의 속성을 명확하게 정의하지 않아 연구결과의 해석이 어려웠다. 를 들
어,Holton,Bates와 Ruona(2000)의 ‘이설계’라는 변인은 어떤 주체의 어떠한 속성을 의미
하는 것인지 모호하여,그것이 이에 향을 미친다는 연구결과를 통해 가 무엇을 해야
하는지 가늠할 수 없다. 한,이도형(1996)이 구인화한 ‘교육방법’이라는 요인은 교육방법
이 어떠한 방향, 는 속성이어야 하는지에 한 설정 없이 여러 문항들을 유형화한 것에
그치고 있었다.
에서 언 한 세 가지 한계 은 교육훈련 이를 향상시키고자 하는 HRD담당자가 연
구의 결과를 통해 교육훈련설계 요인의 어떤 측면이 요하고,구체 으로 어떤 조치가 필
요한지를 확인하기 어렵게 한다.더욱이 교육훈련 담당자가 가장 용이하게 근하여 변화시
킬 수 있는 요인이 교육훈련설계 요인이라는 에서,교육훈련설계 요인이 보다 체계 인
틀에서 구체 이고 차별 인 시사 을 제공할 수 있는 방향으로 구체화될 필요가 있다.이
는 선행연구들의 교육훈련설계 요인에서 제시하는 이 진 요소(를 들어,동일요소,목표
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설정,다양한 사례 제시 등)들의 역을 구분하고,각 역에 특정한 속성을 부여하는 과정
을 통해 가능하다.
선행연구에서 제시한 이 진 요소들은 주로,교육환경,교육내용,교수 략(는 교수방
법),교수진행의 4개 역으로 구분해볼 수 있었다.이는 양은하와 정재삼(2006)이 분류한
이 련 요인 로그램 련 요인이 교육훈련환경,교육훈련내용,교육훈련설계,강사
능력의 4개 요인으로 분류된 것과 유사하 다.이를 기 으로 각 연구에서 제시한 이 진
요소들을 분류하 다.
먼 ,교육환경은 교육이 이루어지는 장소와 교육에서 활용하는 교보재 장비 등과
련된 것으로,동일 요소(Baldwin&Ford,1988),교보재의 장 유사성(Holton,2000),교육
환경 유사성(이수경 외,2010)등의 요소가 교육환경 역에 해당된다.교육내용은 교육훈련
에서 다루어지는 주제 는 학습내용과 련된 것으로 일반 원리(Baldwin&Ford,1988),
교육내용 련성(Liebermann& Hofmann,2008),교육내용의 업무 요구조건 반 (이도형,
1996)등의 요소가 이에 해당된다.교수 략은 특정 주제(는 수업)나 교육내용이 달,
는 운 되는 방식에 한 것으로 를 들면,토론,실습,워크 ,문제해결 등을 결정하는 것
을 말한다.선행연구에서 제시한 요소 ,다양한 연습조건(Baldwin&Ford,1988),목표설
정,자기 리 략 수립 시간 제공(Foxon,1994), 용을 한 실천계획 수립 시간 제공(이도
형,1996)등이 교수 략의 역에 해당된다.마지막으로,교수진행은 강사,훈련가,퍼실리테
이터의 교수진행, 는 교육내용 달의 방식으로 업무 용 방법 제시(Foxon,1994),자신
감 부여(Holton,2000),다양한 사례 제시(Saks& Belcourt,2006),피드백 제공(이도형,
1996)등이 해당된다.이는 세 번째 역인 교수 략과는 차별 인 역이라고 할 수 있는
데, 를 들어 같은 실습을 진행하는 강사라도 피드백 수 은 다를 수 있고,자신감을 부여
해주는 수 이 다를 수 있다. 한,각 역을 주 하는 주체가 다른데,교수 략은 주로 교
육훈련 담당자가 통제권을 가지는 반면,교수진행의 통제권은 강사(는 훈련가,퍼실리테이
터)가 가진다.
다음으로,각 역들의 속성을 명확히 설정하여 변인화 하 는데,각 역별로 선행연구
에서 제시하고 있는 요소들의 속성 주요한 속성을 선택하 다. 를 들어,교육내용의
역에서는 ‘업무내용과 련된 정도’이라는 속성과 ‘일반 원칙과 원리 제공 정도’라는 두 가지
속성으로 구분되었는데, 자가 더욱 많은 연구에서 언 되고 있는 주요한 속성이라고 단
하여,이를 선택하 고,‘교육내용의 련성’으로 명명하 다.이는 Liebermann과 Hofmann
(2008)의 연구에서 제시된 개념과 같은 의미를 지닌다.교육환경 역에서는 ‘업무환경과 유
사한 정도’이라는 한 가지 속성만이 제시되고 있어,‘교육환경의 유사성’으로 개념화하 다.
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교수 략에서는 ‘자기 리 략 수립 시간 제공 정도’(목표설정,재발방지,실천계획 수립 등
포함)가 주요한 속성인 것으로 확인되어 ‘자기 리 진 교수 략’으로 변인화하 다.마지막
으로,교수진행에서는 ‘구체 사례 제시 정도’와 ‘이 동기부여 정도’(피드백 제공,자신감
부여,참여동기 유발을 포함하는 개념)의 두 가지 속성이 존재하 는데,후자가 더욱 주요한
속성으로 단되어 선택하고,‘동기부여 교수진행’으로 명명하 다.
한편,본 연구의 상이 리더십 교육 로그램이라는 에서 각 교육훈련설계 요인을
향요인으로 설정하는 것이 합한지에 해 재고할 필요가 있었다.교육내용 련성,자기
리 진 교수 략,동기부여 교수진행의 경우에는 리더십 교육 로그램의 설계에 따라 차
별 일 수 있으며,교육훈련 이,혹은 이의도를 측하는데 요한 변인으로 설정될 가
능성이 있었다.이에 반해,교육환경의 유사성은 교육환경과 업무환경이 유사한 수 을 의미
한다는 에서 리더십 교육 로그램보다는 각종 장비나 교보재를 활용하는 직무교육에서
요한 향요인으로 다루어지는 변인이라고 단하 다.따라서,교육환경 유사성은 본 연
구의 교육훈련설계 요인에서 제외하고 3개 변인만을 연구변인으로 설정하 다.
1) 내용 
교육내용 련성은 교육훈련설계 요인 가장 빈번하게 언 되고 있는 변인 하나이
다.이는 Baldwin과 Ford(1988)가 제시한 동일요소의 일부이며,Holton외(2000)는 이 개념
을 교육훈련 타당성(validity)이라는 변인에 포함시키기도 하 다. 한,Liebermann과
Hofmann (2008)은 다른 개념과 분리하여 실제 련성 인식(perceived practical
relevance)이라는 변인으로 구성하여 제시하기도 하 다.이들의 주장은 교육훈련의 내용이
업무 장에서 이루어지는 과업 는 실제 업무와 련성을 지니는 수 에 따라 교육훈련
이의 수 이 다르게 나타날 것이라는 이다.
교육내용 련성이 교육훈련 이에 향을 미친다는 은 다양한 연구를 통해 보고되었
다.특히,Axtel외(1997)의 연구에서는 교육훈련 이를 1개월 후,그리고 1년 후의 두 시
으로 구분하여 측정하 는데, 련성 유용성(relevance/usefulness)은 두 시 의 교육훈련
이 수 에 모두 유의미한 정 상 (1개월 후:r=.61,p<.01,1년 후:r=.45,p<.01)을 가지
























§ 이 이슈 제시























§ 연습 기회 제공
§ 수행 서약문 작성

















§ 리 션 제공












§ 참여 기회 제공
§ 참여 동기 유발
§ 구체 자료 제공
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<표 Ⅱ-10>교육훈련설계 요인의 역별 주요 속성 도출 변인화
주)교육환경 유사성은 리더십 교육 로그램에 합하지 않아 연구변인에서 제외하 음
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이와 맥락을 같이 하여,교육내용 타당성(contentvalidity)이나 직무 련성(jobrelevance)
이 이동기에 향을 미칠 것이라는 도 다양한 연구를 통해 규명되었으며(Axteletal.,
1997;Batesetal.,2000;Bates& Holton,2004;Devosetal.,2007;Kirwan& Birchal,
2006;Seyleretal.,1998),Gegenfurtner외(2009)는 이들 연구가 이미 ‘청사진’(clearpicture)
을 제공하고 있다고 표 하기도 하 다.Gegenfurtner,Festner,Galenberge,Lehtinen과
Gruber(2009)가 수행한 연구에서는 이동기를 통제된 이동기,자율 이동기로 구분하
여 교육내용 련성에 한 인식과의 상 계를 분석하 는데,두 유형의 이동기에 모두
유의미한 상 을 갖는 것으로 확인되었다.
2) 자 리촉진 략
자기 리 진 교수 략은 지 까지의 교육훈련 이 련 연구에서 단일 변인으로 구성
되지 않았던 변인 하나이다.본 연구에서는 Foxon(1994)이 제시한 행동 자기 리
(behavioralself-management)의 개념을 차용하고,Saks와 Belcourt(2006),이도형(1996),박
용,김진모(2006)등의 연구에서 자기 리를 수립하거나 실천계획을 작성할 수 있도록 기
회를 제공하는 교수 략이 교육훈련 이를 진시킬 수 있다는 에 근거하여 자기 리
진 교수 략이라는 변인을 구인화하 다.자기 리 진 교수 략은 재발방지(relapse
prevention),목표설정,실천계획 수립 등의 개념들을 포함하며,스스로 교육훈련 이에
한 략을 수립할 수 있도록 하는 것을 의미한다.
자기 리를 진하는 교수 략은 교육훈련 이 수 에 향을 미칠 뿐 아니라, 이에
한 의지를 향상시키는 데에도 정 인 향을 미칠 수 있다.실행계획,재발방지와 같은 기
회를 통해 스스로에 한 자기효능감이 강화될 수 있으며(Tziner,Haccoun&Kadish,1991),
업무 환경에서 새로운 기술을 일반화(generalization)하는데 있어 이에 한 의지에 부정
향을 미칠 것으로 상되는 장애요인들을 미리 고려해볼 수 있도록 하기 때문이다.
자기 리 진 교수 략과 련된 실증연구로는 Burke(1997)의 연구가 표 인데,그의
연구에서는 재발방지(relapseprevention,RP)를 완 히(ful) 용한 집단,일부(modified)
용한 집단,통제 집단 간 교육훈련 이와 직결되는 이 략 사용 수 ,학습한 기술 활용
수 이 차별 으로 나타났으며,완 히 용한 집단에서 가장 높은 수 으로 나타났다고 보
고하고 있다.한편,연구자의 상과는 다르게 RP를 완 히 용한 집단의 이동기가 세
집단 가장 낮은 것으로 나타났는데,이에 한 해석으로 RP를 통해 실 인 다양한 장
애요인들을 규명해보면서 실 용에 한 우려가 발생할 수 있다는 을 언 하며,장기
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인 에서 이동기에 향력이 어떻게 변화하는지를 확인해볼 필요가 있다는 을 언
하 다.
3) 동 부여  진행
교육훈련 이를 진하는 교육훈련설계 요인과 련된 다양한 문헌에서는 구체 인 교
수 상황에서의 개 방식에 한 요인들이 빈번하게 언 되고 있다.본 연구에서 주요하게
고찰한 연구 Baldwin과 Ford(1988)의 연구에서는 자극의 다양성과 피드백 제공 등의 요
소들이 이를 진할 것이라는 을 언 하 으며,교수 상황에서의 성과 보상,피드백,사
례 제시(Saks& Belcourt,2006),참여동기 유발(이도형,1996),자신감 부여(Holtonetal.,
2000)등이 제시되기도 하 다.본 연구에서는 교수진행 상황의 속성 교육훈련 참가자들
에게 동기를 부여하는 속성이 주요하다는 에 근거하여 ‘동기부여 교수진행’을 변인으로
설정하 고,이는 교수진행 참여동기를 유발하고,피드백을 제공하며, 이에 한 자신
감을 부여해주고,학습성과에 해 보상해주는 것을 포함하는 것으로 정의하 다.
동기부여 교수진행과 이의도와의 계를 직 으로 규명한 연구는 아직까지 수행된
바 없지만,Kuchinke(2000)의 연구에서는 강사(instructor)의 행동과 이의도의 계를 규명
한 바 있다.그의 연구에서는 강사의 행동을 카리스마 (charismatic),격려하는(inspiring),
진하는(stimulating),배려하는(considerate)의 4개로 구분하 는데,이 행동들은 이의도
에 부 향(r=-.30,p<.05)을 미치는 것으로 확인된 바 있다.한편,Clemenz(2001)의 연구
에서는 강사(trainer)가 학습자를 하는 방식이 교육훈련의 질(quality)을 가장 잘 설명하는
변인으로 보고하 는데,정 함(courtesy)은 학습자들에게 자신감을 북돋아주는 행 를 포함
하고 있었다.이 연구에서 교육훈련의 질이 이의도(intentionstotransfer)와 강력한 상
을 가지는 것으로 확인되었다는 에서 강사의 행 와 이의도의 계를 측해볼 수 있는
연구 결과이다. 한,국내의 연구 박 용,김진모(2006)의 연구에서는 국내 기업의 리
더십교육 로그램 참가자 150명을 상으로 강사능력과 이동기의 상 계를 검증하
다.이 연구에서의 강사능력은 학습자에 한 동기유발 능력을 포함하고 있었으며,두 변인
은 유의미한 정 상 을 갖는 것(r=.60,p<.01)으로 확인되었다.
다. 업 경 요인
Baldwin과 Ford(1988)는 이 향요인의 유형을 규명한 연구에서,업무환경 특성이 상사
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는 동료의 지원과 제재(constraints),그리고 학습한 행동을 업무 장에서 수행할 기회,
즉 이기회를 포함한다고 설명하 다.한편,Burke와 Hutchins(2008)는 Baldwin과 Ford의
개념을 확장하여,업무환경을 학습 개입(learningintervention)의 외부에 존재하거나 발생
하며 교육훈련 이에 향을 미치는 모든 요인으로 정의하기도 하 다.
교육훈련 이는 교육훈련이 실행된 장소에서 발생하는 것이 아니라,실제 업무를 수행하
는 장소에서 발생하기 때문에 단순히 교육훈련을 통해 지식을 습득하고,기술을 숙련시킨
것만으로는 이를 보장하기 어렵다.이와 련하여 Foxon(1993)은 “교육훈련이 이루어지는
환경에는 조직 시스템의 압력,그리고 피훈련자로 하여 기존의 업무 습 으로 돌아가도
록 하는 다양한 요소들을 모두 포함시킬 수는 없다.”라고 언 하기도 하 다.이러한 양상
은 단순히 교육훈련 이에만 존재하는 것은 아니다.조직의 특성이 개인의 태도(atitude)나
수행(performance)에 향을 미칠 것이라는 논의는 Forehand와 Gilmer(1964)에 의해 오래
에 제시되어 왔고,James와 Jones(1974)는 조직 특성이 조직 상황에 한 개인의 인
식에 향을 미치고,이것은 다시 개인의 정서나 행동에 향을 미칠 것이라고 제안하기도
하 다.
와 같은 맥락과 함께,교육훈련 이 연구에서 업무환경 요인은 요한 측 변인으로
다루어져 왔다.특히,배을규,장민 ,김 (2009)의 연구에서는 Holton외(2000)의 LTSI
를 활용하여 이에 향을 미치는 요인들이 조직 유형(기업,학교,병원)별로 차이가 존
재하는지를 확인한 결과,‘조직에서의 수행지원’,즉,업무환경 요인 하나의 변인이 기업
의 맥락에서 가장 큰 향을 미치는 것으로 보고하기도 하 고,다양한 연구에서 상사지원
(Bates,Holton,Seyler& Carvalho,2000;Chiaburu& Marinova,2005;Liebermann&
Hoffmann,2008),동료지원(Chiaburu& Marinova,2005),조직지원(Lim & Morris,2006;
Saks&Belcourt,2006), 이기회(공민 ,김진모,2008)등이 교육훈련 이를 유의미하게
측한다는 결과를 제시하고 있다.
앞서 선정했던 4개의 통합 문헌고찰과 메타연구를 확인해보면,Colquitt,LePine과
Noe(2000)의 연구에서는 정 풍토(positiveclimate),상사지원,동료지원이 이에 한
향력을 메타분석한 결과,모든 변인이 비교 강한 계를 가지는 것(각 rc=.37,.43,.84)
으로 나타났다. 한,Burke와 Hutchins(2007)는 통합 문헌고찰을 통해 업무환경 요인과
련해서는 략 연계, 이풍토,상사지원,동료지원, 이기회,책임(accountability)등이
연구되어 왔고, 이풍토,상사지원,동료지원, 이기회는 선행연구들에서 비교 강한 계
(strongormoderaterelationship)를 갖는 것으로 보고했다.한편,Blume외(2010)는 업무환
경,제약,지원,풍토로 구분하여 다양한 문헌들의 실증 결과를 종합했는데,업무환경,지
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원,풍토가 보통 이상의 향력을 가지는 것으로 나타났다.마지막으로 김진모,곽재덕,이유
진(2010)의 연구에서는 조직지원,상사지원,동료지원, 이기회, 이보상,학습조직활동,
이풍토,학습문화,개입,리더-부하의 교환 계(LMX)등의 변인이 다루어졌으며,이 조
직지원,상사지원,동료지원은 이 는 이동기와 높은 련성을 갖는 것으로 보고하
다.이를 종합해보면,주로 업무환경 요인에는 이풍토,상사지원,동료지원, 이기회,조직




















































<표 Ⅱ-11>업무환경 요인 련 통합 문헌고찰 메타연구의 변인 종합
한편,업무환경 요인의 구인을 밝히거나, 이와의 계를 규명하기 한 연구들을 고찰
하는 과정에서 두 가지 문제가 제기되고 있었는데,①첫 번째는 업무환경 요인의 에
한 것이고,②두 번째는 업무환경의 수 (level)에 한 것이었다.
먼 ,업무환경 요인의 과 한 문제는 학습자특성 요인에서 언 한 일반 (general)
특성과 상황특수 (situationalyspecific)특성과 유사한 것으로,업무환경 요인에 한 개념
이나 측정이 상존하는 풍토, 는 인식에 을 맞춘 연구와,특정 교육훈련 로그램의 환
경에 한 인식에 을 맞춘 연구가 혼재되어 있다는 것이다. 를 들어,상사지원의 향
을 규명하기 한 연구 ,Chiaburu와 Marinova(2005)의 연구에서는 상사가 교육훈련을
요하게 여기고 지원하는지에 한 일반 인 인식을 측정하고 있는 반면, Saks,
Belcourt(2006)의 연구에서는 특정 교육훈련에 해 상사가 특정한 지원 행 를 했는지에
해 측정한다.이는 동료지원,조직지원에서도 마찬가지 형태로 발생하고 있다.그러나 의
두 개념 후자는 상황이나 조건에 따라 비교 쉽게 변할 수 있는 요인이라는 에서 두
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개념은 다를 뿐 아니라,교육훈련 이에 미치는 향 한 차별 으로 나타날 가능성이 높
다는 에서 구분되어야 할 필요가 있다.
다음으로,기존의 업무환경 요인 련 연구들은 업무환경의 수 을 구분하지 못하고 있
다.이는 Rousseau(1978)가 특정 행 에 향을 미치는 상황 (situaional)요인은 부서
(department),직무(job),리더(leader), 는 업무집단(workgroup)등 모든 수 에서 차별
으로 존재할 수 있다고 언 한 것과도 하게 연 된다. 이에 향을 미치는 업무환경
요인들은 그 속성에 따라 개인이 소속된 체 조직의 수 ,부서의 수 ,업무집단의 수 ,
수 등 다양하게 존재하는데도 불구하고,각 변인이 지니는 수 을 고려하거나 구분하
려는 시도를 보인 연구는 었다(Schein,1985).Egan(2008)은 이와 같은 한계를 지 하며,
이동기의 향요인을 밝히는 그의 연구에서 반 인 조직문화와 하부문화(subculture)의
수 을 구분하여 이동기에 미치는 향력을 비교하기도 하 다.
에서 문제로 제시한 업무환경 요인의 과 업무환경의 수 을 고려하려면,각 변인의
속성을 명확히 하고,이를 측정에 반 해야 하는데,앞서 고찰한 4개의 메타연구를 통해 도
출된 5개 변인 이풍토와 조직지원은 비교 일반 인 속성이 강한 반면,상사지원,동
료지원, 이기회와 같은 변인은 교육훈련에 따라, 는 학습한 내용에 따라 차별 으로 나
타날 가능성이 높아 상황특수 인 속성이 강하다. 한, 이풍토와 조직지원은 그 수 이
이상의 수 에 해당하는 반면,상사지원,동료지원, 이기회는 일상 업무를 수행하는
환경인 는 업무집단의 수 에 한정되는 속성을 지닌다.물론,상사지원,동료지원, 이
기회와 같은 변인들은 연구의 에 따라 일반 인 속성을 갖는 것으로 개념화할 수 있지
만,이와 같이 을 정하는 시도는 업무환경 요인이 이에 향을 미치는 양상을 보다
명확히 이해할 수 있도록 한다는 에서 상황특수 인 속성으로 한정하 다.
와 같은 논의에 따라 본 연구에서는 과 수 을 고려한 업무환경 요인을 선정하
다.단, 이풍토는 조직지원,상사지원,동료지원 등을 포함하는 범 한 개념(Tacey&
Tews,2005)이므로,변인 간 독립성을 고려하여 제외하 다.이후에는 조직지원,상사지원,
동료지원, 이기회가 이에 어떠한 양상으로 향을 미치고, 이 로세스에서 어떤 역할











<표 Ⅱ-12>업무환경 요인의 과 수 에 따른 구분
주)‘―’:연구의 목 에 따라 제외된 변인을 의미함
1) 조직지원
교육훈련 이 수 에는 조직차원의 지원에 한 학습자들의 인식이 향을 미치게 된
다.이는 Forehand와 Gilmer(1964)가 조직의 특성이 개인의 태도나 수행에 향을 미친다
고 제시한 것과도 일맥상통하는 개념이다.한편,교육훈련 이 련 연구에서는 주로 하
문화 (subcultural)요소들, 를 들어 상사지원,동료지원 등의 향력을 규명하 고,조직
수 의 변인들에 한 연구는 비교 드물다.Tracey,Tannenbaum와 Kavanagh(1995)는
교육훈련 이에 향을 미치는 환경으로 지속 학습문화(continuous-learningculture)를
제시한 바 있는데,이후 이 변인을 교육훈련 풍토(trainingclimate)로 변경하고,지속 인
구인화를 통해 조직지원(organizationalsupport)이라는 요인을 구성하 다.그들에 의하면,
조직지원은 조직 차원의 정책, 차, 는 실행과 련된 것으로 교육훈련의 요성을 입증
하는 보상체계, 는 교육훈련의 용을 한 자원의 제공 등을 의미한다.
조직 차원의 문화 풍토와 이의도와의 계를 직 으로 규명한 연구는 찾기 어렵
지만, 이동기와의 련성을 확인한 연구는 간헐 으로 이루어졌다.Bates(2001)의 연구에
서는 지속 학습문화와 이동기의 상 계를 분석하 는데,둘 간의 유의미한 정 상
(r=.38,p<.05)이 있는 것으로 확인되었다. 한,Kontoghiorghes(2004)는 정 학습 이
풍토가 이동기를 유의미하게 설명한다는 결과(R2adj=.520,p<.001)를 도출하기도 하 다.국
내에서는 이정민,이우정(2012)이 이러닝 환경에서의 학습 이에 한 지속학습문화와 이
동기의 향력을 규명하는 연구를 진행하 는데,이 연구에서는 지속학습문화와 이동기의
상 계가 유의미하지 않은 것(r=.06,p>.05)으로 나타나 상반된 결과를 보이기도 하 다.
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2) 상사지원
상사지원은 교육훈련을 통해 학습한 지식과 기술을 업무 장에서 활용하는데 있어 상사
혹은 리자가 지원하거나 진하는 정도를 의미한다(Holton,2005).본 연구에서는 상사의
일반 인 태도와는 구분되는 개념으로서 특정 교육 로그램에 한 지원 수 에 을 맞
추었다.상사지원은 교육훈련 이에 향을 미치는 업무환경 변인 가장 많이 언 되고
있는 변인 하나일 뿐 아니라,다양한 연구들에서 교육훈련 이를 진하는 주요한 요인
으로 보고되고 있다(Burke&Hutchins,2007).이는 조직의 맥락에서 상사는 학습자에게
요한 향력을 미치는 환경 하나로 인식되기 때문이다.
상사지원은 교육훈련 이와의 계에서 뿐 아니라, 이동기를 진하는 요인으로도 빈
번하게 언 되고 있다.Bates,Holton,Seyler와 Carvalho(2000)의 연구에서는 상사지원과
이동기가 유의미한 정 상 계를 갖는 것(r=.46,p<.01)으로 확인된 바 있고,Ruona,
Leimbach,Hotlon과 Bates(2002)의 연구에서도 상사지원은 이동기에 유의미한 향을 미
치는 것(β=.046,p<.05)으로 확인되기도 하 다.일부 연구에서는 상사지원이 학습자에게 강
압 인(coercive)것으로 작용하여 교육훈련 이를 한 자율 동기를 감소시켰다는 결과
를 제시하기도 하 지만(Nijmanetal,2006),일반 으로 상사의 지원과 진 행 는 이
동기를 향상시키는 요인으로 보고된다.
상사지원과 이의도와의 계를 직 으로 규명한 표 인 연구로는 사우디아라비아
의 임직원 287명을 상으로 한 Al-Eisa외(2009)의 연구를 들 수 있는데,이들의 연구에서
상사지원과 이의도는 유의미한 정 상 을 보 으며(r=.37,p<.01), 계 회귀분석 결과
상사지원은 이의도를 유의미하게 측하는 것(β=.30,p<.01)으로 확인되었다. 한,
Machin과 Fogarty(2004)의 연구에서는 이실행의도에 향을 미치는 환경 변인들로 사
회 신호(socialcues)와 정 강화(positivereinforcement)를 포함시켰는데,이 변인에는
상사의 지원에 한 문항이 주로 구성되어 있었다.해당 변인들과 이실행의도의 상 계
를 분석한 결과,사회 신호(r=.33,p<.01), 정 강화(r=.29p<.01)모두 유의미한 정
상 을 갖는 것으로 보고하 다.
3) 동료지원
동료지원은 학습자가 교육훈련을 통해 학습한 내용을 업무에 용하는 것에 해 동료가
지원하고 진하는 정도를 의미한다(Holton,2005).본 연구에서는 상사지원과 함께 특정 교
육 로그램이 종료된 후 업에 돌아갔을 때,해당 교육 로그램을 통해 학습한 내용에
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한 동료들의 지원에 을 맞추었다.동료지원은 교육훈련 이를 설명하는데 있어,상사
지원에 비해 더욱 유용한 변인인 것으로 언 되고 있는데(Burke& Hutchins,2007),
Facteau외(1995)의 연구에서는 개인,조직 차원의 지원 에서 오직 동료지원만이 기술
이(skiltransfer)와 직 인 유의미한 계(B=.65,p<.05)를 보이고 나머지 변인들은 교
육훈련 동기(pretrainingmotivation)을 매개로 향을 미치는 것으로 나타나기도 하 다.
지 까지의 이의도 련 연구에서 동료지원의 변인을 포함시킨 연구는 찾아보기 힘들
지만,그와 유사한 변인인 이동기와의 계는 다양한 연구를 통해 규명된 바 있다. 표
으로 Bates외(2000)의 연구에서는 동료지원과 이동기가 유의미한 정 상 계를 갖는
것(r=.54,p<.01)으로 확인되었으며,이는 상사지원보다 더욱 높은 수치 다.Bates와
Holton(2004)의 연구에서도 유사한 결과가 도출되었는데,교육훈련 이 향요인 17개
변인들에 한 상 계를 분석한 결과, 이동기와의 상 계는 이노력-수행기 , 이
설계,수행-성과기 의 세 개 변인 다음으로 동료지원이 높은 상 (r=.42,p<.05)을 나타냈으
며,이는 상사지원(r=.35,p<.05)에 비해서도 더욱 높은 것으로 보고되었다.마지막으로
Ruona외(2002)의 연구에서는 이동기를 종속변인으로 하여 다회귀 분석을 통해 향력
을 규명하 는데,이 연구에서도 마찬가지로 동료지원(β=.099,p<.01)은 상사지원(β=.046,
p<.05)에 비해 높은 설명력을 보 으며 유의미한 향을 미치는 것으로 확인되었다.
4) 이 회
이기회는 교육훈련을 통해 학습한 내용을 업무에 용할 수 있도록 하는 자원 는 과
업을 제공받는 정도를 의미한다(Holton,2005). 이기회는 Holton의 LTSI에서 변인으로 활
용되면서 활발히 연구가 진행되었다.직 으로 교육훈련을 통해 습득한 지식과 기술을 활
용할 기회가 주어지지 않는다면,교육훈련 이가 발생할 가능성은 낮아질 것이라는 에서
이기회는 교육훈련을 설명하는 요한 변인임에 틀림없다.
이기회와 이의도의 계에 있어서 이기회가 이의도의 측 변인으로서의 역할을
수행할 것이라고 단정 지을 순 없다. 이의도가 교육훈련 이가 발생하기 직 의 의지를
반 하고 있다면, 이기회는 이의도와 교육훈련 이의 계를 조 하는 변인일 가능성
도 있다.즉,심리 인 상태가 행동으로 발 되기 해 필요한 외부 인 조건으로서 작용할
수 있다는 것이다.한편,계획행동이론(Ajzen,1991)에 의하면,의도(intention)는 행동통제인
식에 의해 향을 받아 형성된다.즉,행 자가 스스로의 행 에 해 얼마나 통제력을 가지
고 있는지에 한 인식에 의해 의도가 형성된다는 을 의미한다.행동통제인식은 본인의
능력 뿐 아니라 환경에 한 통제력을 의미하며, 이기회에 한 인식은 스스로가 이라
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는 행동을 보이는데 향을 미치는 환경 차원에 한 인식에 일부분이 된다.이는 이기
회에 한 인식이 ‘이의도’를 형성하게 되는 측요인일 수 있다는 을 시사한다.
이의도와 이기회의 직 인 계를 규명한 연구는 아직까지 찾아보기 어렵지만,
이동기와의 계를 규명한 연구에서도 와 유사한 결과를 보이고 있다. 표 으로 Ruona
외(2002)는 이동기에 한 활용기회(opportunitytouse)의 설명력을 규명하 는데,그
향력이 유의미하지 않은 것으로 나타났다(B=.008,p>.05).한편,Bates와 Holton(2004)의 연
구에서는 두 변인이 유의미한 상 (r=.37,p<.05)을 갖는 것으로 확인되었으며,Bates외
(2000)의 연구에서도 상 계수가 0.58로 0.01수 에서 유의미한 상 을 갖는 것으로 보고되
었다.이 결과들을 종합해보면, 이기회와 ‘이동기’의 계에서 두 변인 간 상 은 존재하
지만, 이기회가 이동기에 측요인이라는 증거는 아직까지 명확하게 밝 지지 않았다.
한편,이 연구들에서의 이동기는 앞서 지 한 바와 같이 이에 한 열망에 을 둔
것이 아니라,기 이론을 포함하는 범 한 개념의 변인이었다는 에서 동기 요소의 종
료 (end-point)이라 할 수 있는 이의도는 이기회가 측변인이 될 수 있는 가능성을
갖고 있다.이와 련하여 Gegenfurtner외(2009)는 수행기회(opportunitiestoperform)는
이를 한 필요조건이지만 충분조건은 아니며,정서/감정 이동기를 매개로 하여 교육훈
련 이에 향을 미치게 될 것이라는 을 언 하기도 하 다.
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5. 이모  및 가  
지 까지 교육훈련 이, 이의도, 이의도 련변인에 해 고찰하 고,이를 토 로
교육훈련 이의 새로운 모형을 제안하 다([그림 Ⅱ-13]참조).
먼 ,Ajzen(1991)의 계획행동이론(TPB)에 따라 교육훈련 이라는 행동은 행동에 한
태도와 주변환경에 한 인식이 향을 미치는데,행동에 한 의도가 주요한 매개의 역할
을 수행하는 것으로 설정하 다.이는 Gegenfurtner외(2009)가 제안한 모형에서 이동기가
이 향요인과 이 사이를 매개하는 것으로 설정한 것과도 같은 맥락이다.
둘째, 향요인들의 유형은 Baldwin과 Ford(1988)의 구분에 따라 학습자특성,교육훈련설
계,업무환경의 세 가지로 구분하고,시 의 구분은 Cafarela(2002)의 제안에 따라 교육훈련
,교육훈련 ,교육훈련 종료 후로 구분하 다.각 유형에 포함되는 14개 변인들은 각 유
형별로 앞서 설정한 기 에 따라 선정된 것들이며,이 학습자특성 경력설계,업무환경
특성 조직지원은 특정 시 에 한정되지 않는 일반 인 인식이지만 Kontoghiorghes(2002)
의 연구,Gegenfurtner외(2009)의 연구에서 제안한 것을 토 로 교육훈련 참가 시 에
이미 형성된 요인으로 한정하 다.
셋째,Burke와 Hutchins(2008)의 모형에서 제시한 바에 따라,각 변인들은 특정 시 에
한정되지 않고 지속 으로 향을 미치는 것으로 설정하 다.단,각 시 에 형성되는 인식
특정 교육훈련에 을 맞춘 것(학습동기,수단성,반응,교육훈련설계 요인,상사지원,
동료지원, 이기회)은 각 시 의 이의도와 이의도의 변화에만 향을 미친다.
넷째,앞서 고찰한 다양한 연구자(Atkinson& Birch,1970;Gegenfurtneretal.,2009;
Foxon,1993;Leitl&Zempel-Dohmen,2006)들의 의견과 연구자의 통찰에 따라 이의도는
교육훈련 부터 교육훈련 종료 후까지 지속 으로 변화하는 것으로 설정하 다. 이의도
는 지속 으로 변화하지만,변화 과정 교육훈련 ,교육훈련 종료 직후,교육훈련 종료
3개월 후의 3개 시 을 주요한 시 으로 설정하 다.
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[그림 Ⅱ-13] 이의도의 변화와 매개 심 교육훈련 이 모형
주1)Ajzen(1991)의 계획행동이론,Gegenfurtner외(2009)의 모형에 따라 다양한 학습자의 태도와
인식을 의도가 매개하여 행동에 향을 미치는 것으로 설정하 음.
주2)학습자의 태도 인식(향요인)은 Baldwin과 Ford(1988)의 제안에 따라 세 가지로 분류하
고,앞서 이의도 련변인 탐색에서 설정한 기 에 따라 선정된 변인들을 시 에 따라
배치한 것임.
주3)Burke와 Hutchins(2008)의 통합모형에서 제안한 것에 따라 특정 향요인들은 시 에 한정
되지 않고 지속 으로 향을 미치는 것으로 설정하 음.
주4)Gegenfurtner외(2009)의 제안에 따라 이의도는 변화하는 것으로 모형화하 다.
와 같은 모형을 토 로 두 연구문제에 한 가설을 설정하 다.
연구문제 1: 이 향요인(학습자특성 요인,교육훈련설계 요인,업무환경 요인)들은
교육훈련 부터 업 복귀 후까지의 이의도에 어떠한 양상으로 향을
미치는가?
먼 ,교육훈련 이에 향을 미치는 변인들은 Baldwin과 Ford(1988)가 제시한 모형에
따라 학습자특성,교육훈련설계,업무환경 요인으로 구성되며,다양한 연구들을 통해 교육훈
련 이를 진하는 구체 인 변인들이 밝 져 있다.그러나 이러한 변인들이 다양한 시
에서의 ‘학습한 내용을 용하려는 의지’에 어떠한 향을 미치는지,그리고 그 의지의 변화
에 어떤 변인이 작용하게 되는지를 규명한 연구는 많지 않다.
외 으로,Leitl과 Zempel-Dohmen(2006)은 이동기의 발달(development)에 해 연구
하 는데, 이동기를 교육훈련 종료 직후,그리고 교육훈련 종료 3개월 후로 2회에 걸쳐 측
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정하 다.이 연구에 의하면, 이동기는 3개월 후에 감소하는 양상을 보 으며,‘상사지원’
은 3개월 동안 이동기가 감소하는 것을 완화시키는 역할을 하 다.한편,국내에서는
섭(2009)이 학습자의 학습 이 수 을 각기 다른 시 의 3회(교육종료 1주일 후,1개월 후,
2개월 후)에 걸쳐 측정하고 그것의 변화량에 향을 미치는 이 향요인들을 확인하기
한 연구를 진행하 는데,학습 이 기단계에는 교육내용 련성, 이동기, 이부담감,자
기효능감,상사지원 순으로 향을 미쳤고,학습 이의 변화에는 이동기,상사지원,자기효
능감, 이부담감 순으로 향을 미치는 것으로 보고하 다.이 연구는 학습 이,즉 교육훈
련 이의 변화를 확인하 다는 에서,본 연구와 이 다소 상이한 부분이 있지만,각
시 에 따라 서로 다른 향요인들이 차별 인 향력을 갖는다는 을 실증 으로 규명하
고 있다. 한,실증연구는 아니었지만,앞서 제시한 Foxon(1993)의 교육훈련 이의도 모형
에서는 이의도가 교육훈련의 진행 과정 에도 학습자의 내 특성,교육훈련의 설계 특
성,그리고 다양한 업무환경 변인에 의해 향을 받을 것임을 암시하고 있다.
와 같은 논의에 따라 각 시 의 이의도와 이의도의 변화에는 서로 다른 요인들이
차별 인 향력을 가질 것이라고 측해볼 수 있다.본 연구에서는 이의도가 교육훈련
부터 형성되어 교육훈련 이가 일어나기 직 까지 지속 으로 변화하는 것으로 개념화하
으므로,각 시 에서의 이의도는 ‘교육훈련 ,종료 직후,종료 3개월 후에 교육훈련을
통해 학습한 내용을 업에 용하려는 의도’이다.이는 기존 연구들이 결과 행 로서의
교육훈련 이 수 에만 을 맞추었기 때문에,교육훈련 에 형성된 것이 교육훈련의
과정을 거치며 어떻게 변화하는지에 한 양상을 규명하지 못하 다는 한계를 보완할 수 있
다는 특징을 반 하기도 한다.
먼 ,학습동기,수단성,경력계획,조직지원과 같은 변인들은 교육참가 이의도가 형
성되는데 향을 미칠 가능성이 높다.특히,본 연구에서의 학습동기는 교육훈련 동기
(pretrainingmotivation)로 다루어지고 있다는 측면에서 학습한 내용을 활용하겠다는 의지의
기 단계에 요한 향을 미칠 것으로 상할 수 있다. 한,수단성은 교육훈련을 통해
원하는 결과를 도출하게 될 것인지에 한 확신을 의미하는데, 기 단계의 이의도에
정 향을 미칠 가능성을 내포한다.Smith외(2008)의 연구에서는 수단성과 유사한 속성
을 지니는 유인가(valence)가 목 의도를 매개로 이의도에 향을 미쳤는데,목 의도가
실행의도에 비해 앞서 형성되는 의도라는 에서 수단성과 기 이의도의 계를 지지하
는 결과라고 볼 수 있다.한편,경력계획의 수 이 높으면 재 직무 는 미래의 직무 성과
를 높이려는 성향이 강하므로,교육 로그램에서 획득할 수 있는 이 을 높게 인식하고
(Clark,Dobbins&Ladd,1993;Kontoghiorghes,2002),이는 교육훈련 참가 시 이의도에
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향을 미칠 수 있다.마지막으로 조직직원,즉 조직 차원의 학습에 한 지원은 교육훈련
을 통한 학습과 용에 한 가치를 높게 인식하게 하는데,이는 Bate(2001)와
Kontoghiorghes(2004)의 연구에서 실증 으로 규명되기도 하 다.조직지원이 교육훈련 참
가 에 향을 미칠 것이라는 은 Gegenfurtner외(2009)의 이동기에 한 통합 문헌
고찰에서도 확인할 수 있는데,이 연구에서 조직문화는 교육훈련 향요인으로 분류되었
다.
다음으로 반응,자기효능감,교육내용 련성,자기 리 진 교수 략,동기부여 교수진
행은 교육훈련 종료 직후에 이의도에 향을 미칠 가능성이 높다.본 연구에서 반응은 정
서 반응에 을 맞추었는데,사람들은 정서 으로 즐거운 경험으로 기억되는 활동을 지
속시키려는 경향이 있다.Warr,Alan과 Birdi(1999)의 연구에서 반응의 역 즐거움
(enjoyment)과 이동기의 상 계가 가장 높게 나타났다는 은 교육훈련 이에서도 마
찬가지 경향이 나타난다는 것을 반증한다.반응이 정서 인 측면을 강조한다면,자기효능감
은 스스로의 능력에 한 인식을 의미한다.교육훈련 후 형성되는 자기효능감은 이동기를
가장 강력하게 설명하는 변인으로 언 되고 있다는 (Gegenfurtneretal.,2009)에서 교육
훈련 종료 후 이의도에 향을 미칠 것으로 측한다.마지막으로 교육훈련설계 요인들인
교육내용의 련성,자기 리 진 교수 략,동기부여 교수진행은 학습자들에게 실제 으
로 제공되는 개입(intervention)에 한 인식이다.이는 곧 교육훈련 에 형성된 이의도가
교육훈련 종료 직후까지 변화하는데 가장 주요한 요인이 될 수 있음을 의미한다.한편,교육
훈련설계 요인들을 개별 으로 변인화하여 향력을 검증한 실증연구는 부족한 형편이다.
마지막으로,상사지원,동료지원, 이기회는 교육훈련 종료 3개월 후 이의도에 향을
미칠 가능성이 높다.특히 교육훈련 종료 직후부터 이를 시도하고 유지하는 주된 장소가
업무 장이라는 에서 업무 장의 환경 요인들이 이의도의 변화와 유지에 가장 요
한 향을 미치게 된다(Broad&Newstrom,1992). 에서 언 한 Leitl과 Zempel-Dohmen
(2006)의 연구에서도 교육훈련 종료 후부터 이동기가 감소하는 것을 막는 주요한 변인은
상사의 지원이었다. 한,Axtel,Maitlis와 Yearta(1997)의 연구에서도 환경 요인으로 분
류된 자율성은 단기 이보다는 장기 이에 유의미한 향을 미치는 것으로 확인되기도 하
다.이러한 연구들은 업무환경 변인들이 교육훈련 종료 후부터의 이의도에 지속 으
로 향을 미친다는 을 상할 수 있게 한다. 한 국내에서도 유사한 맥락의 결과들이
도출된 바 있는데, 섭(2009)의 잠재성장모형을 활용한 연구에서는 업무환경 요인으로 설
정한 상사의 지원이 기 이 수 에 미친 향(β=.19)에 비해 이의 변화량에 미친 향
(β=.36)이 높은 것으로 나타났으며,해당 연구에서 설정한 다른 변인들보다 강력한 향을
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보 다고 보고하고 있다.한편, 이기회가 이동기 는 이의도에 미치는 향과 련해
서는 다양한 해석이 존재하는데(Gegenfurtneretal.,2009),본 연구에서는 의도가 행동 직
의 심리상태이며,인간의 행동을 가장 근 하게 측한다는 측면에서 이기회가 이의도
변화에 향을 미치는 변인일 것이라 측한다.
가설1:학습자특성 요인(학습동기,경력계획,수단성,반응,교육훈련 후 자기효능감),
교육훈련설계 요인(교육내용의 련성,자기 리 진 교수 략,동기부여 교
수진행),업무환경 요인(조직지원,상사지원,동료지원, 이기회)은 교육훈련
이의도와 이의도 변화에 정 인 향을 미칠 것이다.
가설1-1:학습동기,경력계획,수단성,조직지원은 교육훈련 이의도 수 에는
이 유의마한 정 향을 미칠 것이다.
가설1-2:반응,교육훈련 후 자기효능감,교육내용의 련성,자기 리 진 교수 략,
동기부여 교수진행은 교육훈련 이의도의 향력을 통제한 상태에서
도 교육훈련 종료 직후 이의도 수 에 유의미한 정 향을 미칠 것이다.
가설1-3:상사지원,동료지원, 이기회는 교육훈련 종료 직후 이의도의 향력을
통제한 상태에서도 교육훈련 종료 3개월 후 이의도 수 에 유의미한 정
향을 미칠 것이다.
연구문제 2: 이의도는 이 향요인 업무환경 요인과 교육훈련 이와의 계
에서 어떤 역할을 수행하는가?
본 연구의 두 번째 연구문제는 교육훈련 이가 발생하게 되는 로세스 는 메커니즘
에서 이의도가 어떠한 역할을 수행하게 되는지와 련된 것이었다.본 연구에서는 계획
행동이론(Ajzen,1991)에서 제시하는 주장에 따라 이의도가 교육훈련 이라는 행동을 가
장 근 한 거리에서 측할 것이며, 이 향요인들을 매개할 것이라는 을 지속 으로
피력하 다.
이의도가 다양한 향요인과 교육훈련 이 간 계를 매개할 것이라는 가정에서 가장
논란이 되는 은 업무환경 요인과 련된 부분이다.학습자특성 요인이나 교육훈련설계 요
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인은 실제 이가 발생하는 시 보다 먼 인식이 형성되는 반면,업무환경 요인은 실제
이가 발생하는 기간 동안 형성되어 지속 으로 이의도와 이에 향을 미치기 때문이다.
이 향요인들의 차별 인 특징은 몇몇 연구 결과에서 일부 확인되었는데,박윤희(2013)의
연구에서 학습자특성 요인인 교육훈련 혜택 기 는 교육훈련 이에 직 인 향력이 나
타나지 않고 이동기를 매개하여 향을 미친 반면,업무환경 변인들은 교육훈련 이에
직 효과를 가지기도 하고, 이동기를 매개하기도 하 다.물론,학습자특성 요인 특정
상황에 한정되지 않는 변인인 일반 자기효능감과 같은 경우, 이 수 에 직 인 향
을 발휘할 가능성을 배제하지 못하나,앞서 언 한 바와 같이 본 연구에서는 일반 특성과
련된 변인은 다루지 않았다.
업무환경 요인과 이에 한 의지가 실제 이로 발 되는 양상을 규명하기 한 연구
들이 진행되었는데,이 연구들은 혼재된 결과를 도출하고 있다.이와 련하여 Gegenfurtner
외(2009)의 연구에서는 이동기가 업무환경 요인들을 매개하여 교육훈련 이에 향을 미
칠 것이라는 모형을 제시하면서,이를 도발 인 가정이라고 언 하고 있다.앞서 고찰한
Noe와 Schmitt(1986)의 연구에서는 사회 호의성,과업 호의성과 같은 업무환경 요인들
이 이동기를 매개하여 교육훈련 이에 향을 미칠 것이라고 가정하고 있으며,김진모
(1997)의 연구에서는 사회 맥락이 학습동기,반응 등을 매개하여 이동기에 향을 미치
고 이동기가 실제 이 수 으로 발 된다고 보고하 다.이러한 연구들은 이동기가 업
무환경 요인을 완 매개한다는 을 지지하고 있다.
한편,Kirwan과 Birchal(2006)의 연구에서는 리자 교육 로그램 참가자들을 상으로
LTSI를 조사하고 각 변인들 간 계를 검증한 결과,동료지원,피드백 코칭은 이동기
를 통해서 교육훈련 이에 향을 미치는 반면, 이기회는 부분 매개하여,상사지원은
이동기를 매개하지 않고 향을 미친다는 연구 결과를 제시하 다. 한,박윤희(2013)의 연
구에서는 소기업 근로자를 상으로 연구하 는데,업무환경 요인들이 이동기를 완
매개하는 모형에 비해 부분 매개하는 모형이 더욱 합한 것으로 나타났고, 이동기가 조
직지원은 매개하지 않고,동료지원은 부분매개하며,상사지원은 매개하지 않는 결과를 도출
하 다.이 연구들을 통해 업무환경 요인 구체 인 변인의 속성에 따라 매개의 양상이
다를 것이라는 을 확인할 수 있다.
와 같은 양상을 볼 때,교육훈련 종료 후의 업무환경 요인과 이의도가 교육훈련 이
에 향을 미치는 양상을 검증하는 것은 요한 의미를 가지며, 이의도의 역할을 규명하
는 데 핵심 인 부분이 된다.특히 앞서 제시한 실증 연구들에서는 이동기의 매개효과를
검증하 는데,앞서 지 한 바와 같이 이동기는 범 한 개념(Gegenfurtneretal.,2009)
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으로 이에 한 열망과 의지를 직 으로 반 하지 못한다.따라서 이를 직 으로
변하는 변인인 ‘이의도’를 통해 매개효과를 검증해볼 필요가 있다.이는 계획행동이론
(Ajzen,1991)에서 제안하는 핵심 인 가정이며,계획행동이론은 다양한 학문 분야에서 검증
된 바 있다는 측면에서 이의도의 매개효과를 기 해볼 수 있다.
한, 에서 제시한 실증연구들에서는 업무환경을 측정함에 있어,특정 교육훈련에
을 맞추지 않고,일반 인 환경을 측정하고 있다. 를 들어 Kirwan과 Birchal(2006)의 연
구에서 사용한 LTSI(learningtransfersysteminventory)에서 상사지원,동료지원, 이기회
와 같은 변인들은 특정 교육훈련에서 학습한 내용을 용하는 것에 한 상사의 지원을 측
정하지 않고,상사의 지원에 한 일반 인 인식을 측정한다(Holton,2000).본 연구에서는
특정 교육훈련에 을 맞춘 인식을 측정하고 있으므로 엄격한 의미에서 업무환경 요인들
을 측정하며,변인들 간 계를 명확하게 규명해볼 수 있다.
앞서 ‘연구가설 1’을 통해 이 향요인들이 교육훈련 부터 교육훈련 종료 후까지의
이의도 변화에 향을 미치는 양상을 확인한다면,‘연구가설 2’를 통해 교육훈련 종료 후
에 업무 장의 주요한 변인들이 교육훈련 이에 향을 미치는 계에서 이의도가 수행
하는 구체 인 역할을 확인하며,두 번째 가설은 다음과 같다.
가설2:업무환경 요인들(상사지원,동료지원, 이기회)은 이의도를 매개하여 교육




가. 연구모  1
본 연구의 첫 번째 가설을 검증하기 해 다음과 같은 모형을 구성하 다.교육훈련
시 [T1]의 이의도는 해당 시 이 에 형성되는 학습동기,수단성,경력계획,조직지원의
향을 받으며,교육훈련 종료 직후 시 [T2]의 이의도에는 반응,교육훈련후 자기효능감,
교육내용 련성,자기 리 진 교수방법,동기부여 교수진행이 향을 미친다.단,[T1]에
서 측정된 이의도의 향력을 통제한다.마지막으로,교육훈련 종료 3개월 후 시 [T3]의
이의도에는 상사지원,동료지원, 이기회가 향을 미친다.마찬가지로 [T1],[T2]에 측정
된 이의도를 통제한 상태에서의 추가 인 향력을 규명한다([그림 Ⅲ-1]참조).
[그림 Ⅲ-1] 이의도의 기치와 변화에 한 이 향요인의 계 모형
주)모형의 복잡성으로 인해 각 독립변인군 별 하나의 화살표로 계를 표시하 지만,실제 분
석에서는 개별 변인의 향력을 확인하 음
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나. 연구모  2
본 연구의 두 번째 가설은 업무환경 요인과 이의도,교육훈련 이의 계를 검증하는
것이다.이를 해 상사지원,동료지원, 이기회가 이의도를 매개하여 교육훈련 이에
향을 미치는 모형을 구성하 다.실선은 교육훈련 종료 3개월 후에 측정된 이의도가
모든 이 향요인을 매개하여 교육훈련 이에 향을 미치는 계를 나타내며, 선은
이의도를 포함한 모든 변인이 이에 직 인 향을 미치는 계를 나타낸다.
Holmbeck(1997)이 제안한 모형비교의 차를 통해 합한 모형을 확인하고 구체 인 향
력을 검증하 다([그림 Ⅲ-2]참조).
[그림 Ⅲ-2]연구모형 2. 이의도의 매개효과 검증 모형
2. 연구 상
가. 연구 상 프 그램 
본 연구에서는 특정 리더십교육 로그램에 을 맞추어 교육 참가 상자들의 교육훈
련 이의 양상을 확인하 다.따라서 연구의 상을 선정하기 해서는 리더십 교육 로
그램을 먼 선정하 고 이를 해 두 가지 유형의 선정 기 을 용하 다.첫 번째는 교
육훈련 이 련 연구의 속성 상 고려해야 하는 기 이다.이를 해서는 교육훈련 이와
련된 다양한 선행연구들(Burke,1997;Kuchinke,2000;Wexley&Baldwin,1986;김진모,
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1997;이진화,2009; 섭,2009)에서 제시하고 있는 선정 기 을 참고하 다.두 번째는
리더십 교육 로그램의 속성을 한정시키기 한 기 이다.여기서는 기업에서 이루어지는
리더십 교육 로그램에 한 앞서 고찰을 통해 기 을 선정하 다.
① 선정기 1:교육훈련 이 연구의 속성에 따른 선정 기
첫째, 로그램을 통해 학습한 내용을 업무에 용하는 것이 조직 으로 요한,즉 교육
훈련 이가 반드시 일어나야 하는 로그램을 선정하 다.조직에서 제공하는 모든 교육훈
련은 수행 향상 는 성과를 목 으로 하지만,사업 성과에 보다 직 인 향을 미치는
교육의 경우 특히 교육훈련 이가 요한 이슈가 된다.본 연구에서는 학습한 내용을 업
에 용하는 것이 조직 차원에서 요한 교육 로그램을 선정하 다.
둘째,가능한 다양한 단 조직( 를 들어,사업부,부서 )의 학습자들이 참가하는
로그램을 선정하 다.교육훈련 이 연구에서 빈번하게 언 되는 문제는 일반화
(generalization)의 문제와 특수화(specification)의 문제이다.이는 ‘두 마리의 토끼’와 같은
측면을 지니는데,일반화를 확보하기 해 일반 으로 인식하는(특정한 로그램에 을
맞추지 않은) 이를 연구하면 로그램의 특성,시 등을 고려할 수 없어 특수화의 문제
가 발생하고,특정한 로그램에 을 맞추면,일반 인 이 양상을 표하지 못하여 일
반화의 문제가 발생한다.이를 보완하기 한 차원으로 가능한 다양한 직무,다양한 단
조직에 소속된 학습자들이 참가하는 로그램을 선정하고, 로그램 특화된 도구와 시 에
조사하 다.
셋째,충분한 사례수를 확보하기 해 가능한 많은 수의 학습자가 참가하는 교육 로그
램을 선정하 다.본 연구에서는 계 회귀분석 뿐 아니라,다변량에 구조방정식모형을 활
용하여 자료를 분석한다. 계 회귀분석을 한 정 표집 수는 투입되는 변인 수에 비례
하여 설정되며,구조방정식모형에서는 150-200개가 정한 사례수로 언 되고 있다.보통의
교육 로그램이 이와 같이 많은 수를 참가자로 편성하지 않는다는 측면에서,동일한 내용
과 방법으로 여러 차수가 진행되는 로그램을 선정하여 실 인 한계에서 최 한의 사례
수를 확보할 수 있는 로그램을 선정하 다.
② 선정기 2:리더십 교육 로그램 련 선정 기
첫째, 간 리자 을 상으로 하는 리더십 교육 로그램을 선정한다.앞서 고찰한 바
와 같이 기업에서 이루어지는 리더십 교육 로그램은 신입사원부터 경 층까지를 모두 포
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하고 있지만(백기복,2005),최근에는 ‘비즈니스 심 리더십’이 강조됨에 따라 간 리자
를 상으로 하는 리더십 교육에 이 맞추어지고 있다.기업에서 책임경 제,사업부제,
성과경 제 등이 활성화됨에 따라 실제 으로 리더십을 발휘해야 하는 계층이 간 리자의
책임과 권한이 높아지고 있기 때문이다.따라서 기업 장에 가장 실질 인 시사 을 제공
할 수 있는 간 리자 상 리더십 교육 로그램에 을 두었다.
둘째,1개월 미만의 단기 인 기간 동안 집합식 교육 형태로 운 되는 리더십 교육 로
그램을 선정하 다.Hughes,Ginnett과 Curphy(2009)에 의하면 기업에서 이루어지는 리더십
교육 로그램은 부분이 일주일 미만으로 구성된다.이러한 경향은 최고경 층보다 간
리자를 상으로 하는 교육에서 더욱 확연하게 나타나는데,이는 업무 장에서 간 리
자층이 업무 흐름에서 요한 역할을 담당하고 있기 때문이다.실제로 국내에서 기업 간
리자층을 상으로 이루어지는 리더십 교육 로그램은 2～3일의 단기 과정으로 구성되는
경우가 많았다.
셋째,리더십 교육의 내용 측면에서 인 계,혹은 커뮤니 이션,목표 리 성과
리,변화 리 등의 내용을 포 으로 포함하는 교육 로그램을 선정하 다.이는 리더십의
개념에서 ‘사회 계’가 요하게 다루어지고 있다는 (Day,2001)과,최근 리더십 교육에
서 ‘변화’의 개념이 필수 인 요소가 되고 있다는 을 고려하 다.이 외에도 리더십 교육
의 에 따라 해당 기업의 핵심가치와 련된 내용이 포함될 수 있으나, 로그램 선정을
한 요한 기 으로 설정하지는 않았다.
넷째,교육방법의 측면에서 단순히 강의식 교육이 아닌,다양한 방법을 도입하고 있는
로그램을 선정하 다.이는 본 연구에서 활용하는 변인 교육훈련설계 요인이 자기 리를
진하는 교수 략,그리고 동기부여 인 교수진행 등을 포함하고 있기 때문이다. 한,최
근에는 리더십 교육 로그램에서 워크 ,토론,문제해결식 교수방법 등 다양한 방법을
용하고 있다는 을 고려할 때 합한 선정기 이라고 볼 수 있다.
나. 연구 상 프 그램 : A그룹 인재개발원  『진 상자과 』
본 연구에서는 A그룹 인재개발원에서 실행하고 있는 리더양성 과정인 L 로그램을 연구
상 교육 로그램으로 선정하 다.L 로그램에는 A그룹의 다양한 계열사에 구성원들이
모두 참여하는 교육이며,직 별 진 자를 상으로 운 되고 있는 직 필수 교육과정이다.
따라서 A그룹의 리진 정자부터 부장진 정자까지 모든 직원을 교육 상자로 하고
있으며,직 에 따라 교육의 목 과 내용이 차별 이다. 리직 에서는 실무능력 증진을
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한 역량에 을 맞추고 있는데 반해,차장,그리고 부장 직 에서는 리더로서의 역량에
을 두고 있다.이는 각 직 에서 수행해야 하는 역할에 한 연구를 기반으로 구체화된
것이며,업무에 있어서의 리더십 역량,커뮤니 이션 역량,문제해결 역량의 세 가지 유형으
로 구분하여 각 직 에서 요구되는 역할을 수행할 수 있는 역량을 함양시키는 것을 목 으
로 하고 있다.
본 연구에서는 간 리자를 상으로 하는 리더십 로그램에 을 맞추고 있으므로,
L 로그램 차장진 상자,그리고 부장진 상자를 상으로 하는 과정을 구체 인
연구의 상으로 한정하 다.부장진 상자 과정은 사업의 핵심 이슈를 정확히 포착하
고 이에 한 략수립과 방향성을 제시하며,조직과 사람을 활성화하여 목표 성과를 창출
하는 역량을 함양시키는 것을 목 으로 하고 있으며,이에 따라 성과창출자,제 이터,
이슈리더의 세 모듈로 구분하여 교육을 진행한다.차장진 상자 과정은 운 의 효율
성과 역동성을 리하고 후배들의 개인 특성을 악하여 동기부여함으로서 장을 효과
으로 보좌하는 역량을 함양하는 것을 목 으로 하며, 장서포터,내부멘토,균형조정자
의 3개 모듈로 구분하여 교육이 진행된다(<표 Ⅲ-1>참조).





강력한 조직력과 합리 인 자원분배력을 통해




- 업 용 실습
제 이터
구성원들의 사고,가치 ,재능의 다양함을
이해,존 하고, 화 스킬을 활용하여






조직의 핵심이슈를 정확하게 포착하고 이를
사업 략으로 구체화시켜 고비마다 분명한
의사결정으로 을 한 방향으로 이끌어 나감













동기부여하고,그들의 성향에 맞는 상담스킬을




내부 운 에 있어 균형감각을 유지하며,




<표 Ⅲ-1>L 로그램 부장진 /차장진 상자 과정 모듈 목표 학습내용
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L 로그램은 A그룹 인재개발원에서의 4박 5일 간 합숙을 통해 교육이 진행된다.학습자
들은 교육과정을 시작하기 1개월 부터 e-Learning을 통해 학습내용에 해 학습하도
록 되어 있으며,1일차에는 교육과정에 한 오리엔테이션을 시작으로 환경 변화 속 역량
의 요성에 해 학습하고,문제해결,커뮤니 이션,업무리더십의 각 역량에 해 이해하
기 한 학습활동과 조별 토론(groupdiscussion)이 진행된다.교육 2-4일차까지는 직 별
3개 모듈에 한 교육이 진행되어 L 로그램의 핵심 인 학습활동이 이루어지는 부분이라
고 할 수 있다.교육 5일차에는 학습 내용을 정리하고 업에서의 실행방안(actionplan)을
작성하는 활동이 수행된다.4박 5일 간의 교육이 진행되는 동안 강의식 수업,개인 활동
과제수행,개인 역량 자기평가,개인 실행방안 수립,조별 토론 과제수행을 비롯한 다양한
교수방법들이 활용된다.
L 로그램은 직 필수교육이므로 다양한 방식의 평가를 체계 으로 구성해두었다.특히 학
습자에 한 평가는 교육과정 입과와 동시에 시작되는데,e-Learning을 통해 사 학습한 내
용에 해 진단평가를 실시하며 객 식과 단답형으로 구성된 서면평가를 진행한다. 한,입
과 교육과정에서 학습할 계획에 한 계획서를 제출하도록 하여 그 내용의 충실도를 평가
하고 있다.교육 에는 ReflectionNote를 작성하도록 하는데,이는 주요한 교육내용과 함께
그 내용을 업에서 용할 방안을 정리하도록 되어 있으며,이 한 평가 사항에 포함된다.
한,조별활동과 개인과제물에 한 수행평가를 실시한다.교육과정이 종료된 이후는 교육내
용에 한 종합평가를 실시하며 5일차에 작성한 실행방안(actionplan)의 수 도 평가된다.
교육과정의 개선에 을 두고 있는 평가는 반응(만족도)평가와 행동(업 용도)평가
로 구분해볼 수 있는데,각 모듈이 종료되는 시 에 학습자를 상으로 교육목표 달성도,교
육내용,교보재,교육시간,강사 등에 한 만족도를 평가하고 있으며,교육과정이 종료되는
시 에 반 인 만족도,교육내용의 난이도,교육과정 구성,교육방법,교보재 등에 한 평
가를 실시하고 있었다.한편,교육과정이 종료된 이후에는 업 용도를 평가하는데,학습자
의 장을 상으로 원,즉 학습자의 업 용도 수 을 평가하고 각종 요구를 확인하기
한 설문조사를 실시하고 있다.이러한 평가를 통해 확인된 사항들은 양 ,혹은 질 인 분
석과정을 통해 지속 으로 교육과정 개선에 활용되고 있다.
앞서 언 한 바와 같이 본 연구의 상은 차장진 상자 과정,그리고 부장진 상자 과
정에 참가한 학습자이다.L 로그램은 매년 3월부터 10월까지 연간 교육계획에 의해 진행되고
있었으며,6월부터 9월까지 진행된 차장진 상자 과정 4개 차수,부장진 상자 과정 2개
차수를 구체 인 연구 상으로 선정하 다.차장진 과정에는 4개 차수에 111명이 참가하 으
며,부장진 상자 과정에는 2개 차수에 61명이 참가하여 총 172명을 연구 상으로 하 다.
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3. 변인  
가.  시  및 상
앞서 교육훈련 이의 측정 시 은 연구에 따라 다양하게 나타나고 있으나,리더십 교육
의 이와 련된 연구에서는 교육훈련 종료 후 3개월을 주요한 기 으로 보고 있다는
(Taylor,Russ-Eft&Taylor,2009)을 언 한 바 있다. 한, 이의도와 유사한 개념으로서
의 이동기(transfermotivation)를 가변 인 속성으로 바라본 Leitl과 Zempel-Dohmen
(2006)의 연구에서는 이동기의 변화에 향을 미치는 변인들을 규명하기 해 교육훈련
종료 직후와 3개월 후로 구분하여 이동기를 측정하 다.
와 같은 선행연구들에 착안하여 본 연구에서는 교육훈련 종료 후의 측정 시 을 3개월
[T3]로 설정하 다. 한, 이의 변화 양상을 연구한 선행연구들(Axtel,Maitlis&Yearta,
1997; 섭,2009)에서는 결과 행동인 교육훈련 이를 결과 변인으로 하 기 때문에
‘교육훈련 참가 ’까지를 연구의 범 에 포함시키지 못한 제한 이 있었다.본 연구에서는
이러한 한계를 보완하고, 이의도의 변화양상을 확인하기 한 목 으로 교육훈련 참가
[T1]을 측정 시 에 포함시켰다.마지막으로,교육훈련을 통해 학습자들의 행동과 인식에 주
요한 변화가 완료되는 시 으로서 교육훈련 종료 직후[T2]를 측정 시 에 포함시켰다.
교육훈련 참가 [T1]에는 학습자특성 요인들 학습동기,수단성,경력계획을 측정한다.
한,업무환경 요인 일반 이고 상존하는 특성으로 구분된 조직지원을 측정하 다.업무
장에 상존하는 특성들은 측정 시 에 제약을 받지 않으나,상사지원,동료지원, 이기회
와 함께 측정할 경우,동일방법편의(common-sourcebias, 는 common-methodbias)가 발
생할 가능성이 높을 것으로 단하 고,각 시 별 측정 문항의 수가 편 되지 않도록 교육
훈련 참가 에 측정하 다.
교육훈련 종료 직후[T2]에는 학습자특성 요인 반응,교육훈련 후 자기효능감을 측정
하 다. 한,교육내용 련성,자기 리 진 교수 략,동기부여 교수진행 등의 교육훈
련설계 요인을 모두 측정하 다.이 변인들은 교육훈련 종료 직후에 측정하는 것이 가장
포 이고 선명한 인식을 포착할 수 있다는 에 착안하여 [T2]시 에 측정하는 것으로
설정하 다.
교육훈련 종료 3개월 후[T3]에는 업무환경 요인 상사지원,동료지원, 이기회를 측정
하고, 이의도의 결과로서의 교육훈련 이 수 을 측정한다.본 연구에서 상사지원,동료
지원, 이기회는 특정 교육훈련에 특화된 업무환경에 한 인식으로 설정하 다는 에 근
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거하여,교육훈련을 마치고 업무환경에 노출된 후[T3]에 측정이 가능하다.교육훈련 이의
측정 시 은 3개월 후로 설정하 는데,이는 리더십교육의 경우 주로 개방형(open)스킬을
학습하게 되므로 교육훈련 이가 일어날 수 있는 충분한 기간을 제공하고자 하 으며,선
행연구에서 3개월을 가장 보편 으로 활용하고 있다는 에 근거하 다.
구분 변인
측정시 측정 상










교육환경 유사성 ○ ○
교육내용 련성 ○ ○
자기 리 진 교수방법 ○ ○







종속 이의도 ○ ○ ○ ○
결과 교육훈련 이 ○ ○
주)[T1]:교육훈련 참가 ,[T2]:교육훈련 종료 직후,[T3]:교육훈련 종료 3개월 후
<표 Ⅲ-2>변인별 측정시 상
측정 상과 련해서는,본 연구에서 다루어지는 모든 변인들은 학습자를 상으로 측정
한다는 에서 자기보고법(self-report)에 의한 측정이라고 볼 수 있다.자기보고법에 의한
측정의 타당성에 한 의문이 끊임없이 제기되고 있지만,사회과학 연구에서 자기보고법이
지니는 특장 에 해서는 부인하지 못하고 있다. 한,자기보고법의 타당성에 문제를 제기
하는 부분의 연구에서도 자기보고법의 불가피성을 인정하고 있다는 에서 방법론 가치
는 쉽게 무시할 수 없다(박원우,김미숙,정상명,허규만,2006).특히,본 연구는 ‘이의도’
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를 주요한 변인으로 삼고 있는데,계획행동이론(Ajzen,1991)에서 ‘의도’에 향을 미치는 요
인들은 모두 개인의 인식을 바탕으로 하고 있다.그 로,의도에 향을 미치는 주 규
범이라는 요인은 ‘주변 환경에 한 주 인 단’으로 정의되는데,이는 다양한 환경 변
인에 한 개인의 인식의 요성을 강조하는 개념이다.James와 McIntyre(1996)가 제기한
의견은 자기보고법을 통해 측정하는 것에 한 타당성을 확보할 수 있도록 하는데,그들은
풍토 련 연구에 있어,각 개인은 동일한 풍토를 서로 다르게 인식할 수 있고,각 개인이
인식하는 풍토에 따라 개인의 반응이 달라지므로,이는 개인의 에서 다루어져야 한다고
언 하 다.
한편,측정 상이 동일하고 측정의 방법이 동일한 경우 동일방법편의(commonmethod
bias)가 발생할 우려가 높으므로,이를 최소화할 수 있는 방안이 요구된다(박원우 외,2006).
동일방법편의란 구성개념이 동일한 방법에 의해 측정되었을 경우 발생하는 측정값의 편의
(bias)를 의미하는데(Podsakof,MacKenzie,Lee&Podaskof,2003),Cote와 Buckley(1987)
는 태도,성격과 같은 추상 은 속성의 경우 구인을 구성하는 실제 속성에 의한 분산보다
측정방법에 의한 분산이 더욱 높다고 주장한 바 있을 정도로,동일방법편의는 연구 결과에
치명 인 오류로 작용할 수 있다.
동일방법편의는 일반 으로 독립변수와 종속변수를 동일한 방법으로 측정할 때 발생하는
것으로 보는데,보다 구체 으로는 응답자의 특성이나,문항의 특성,측정이 이루어진 상황,
측정도구 등에 기인하기도 한다.이 응답자의 특성과 련해서는 주로 언 되는 것에는
사회 으로 바람직한 사람으로 나타나려는 성향(사회 바람직성),응답의 일 성을 유지하
려는 성향(일 성 유지 동기),특정 사건들의 상 계를 과 평가하려는 성향(내재 이론),
개인 성향과 합치하는 개념을 강조하려는 성향(개인 기질)등이 있다.한편,설문 문항
에 의해 동일방법편의가 발생하게 되기도 하는데,항목 맥락효과(itemcontext)에 따라 응답
자가 이 에 문항에 한 응답에 한 인지 이효과의 향을 받게 된다는 이 제안되
기도 하 다(Harrison&McLaughlin,1993). 한,측정상황에 따라서도 시간 ,공간 상
황과 측정도구의 매체 성격 한 동일방법편의가 발생하는데 향을 미칠 수 있다(박원우
외,2007).
동일방법편의를 통제하기 한 방법은 크게 ① 연구설계 차에서의 통제,② 통계 처
리를 통한 통제의 두 가지로 구분할 수 있는데,두 가지 방법을 함께 조합하여 동일방법편
의를 최소화하는 것이 가장 바람직하다(Podsakoffetal.2003).먼 ,연구설계 단계에서는
응답원천을 분리하는 방법이 가장 최선이나 그것이 어려운 경우에는 측정환경을 분리하는
방법이 있다.측정환경은 시간 ,물리 ,방법론 분리 등 다양한 방법을 통해 변인들의
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측정 방법을 분리할 경우 동일방법편의가 일부 감소한다고 본다. 한,연구 설계 자료수
집 과정에서도 동일방법편의를 최소화시킬 수 있는 방안을 찾아볼 수 있는데,그 응답자
의 익명성을 보장하고 평가 불안(evaluationapprehension)을 최소화시키는 것이다.이는 사
회 바람직성, 성 등을 통제하여 동일방법으로 인한 오류를 감소시킨다.그 외에도 문
항의 순서에 주의를 기울이거나,설문 문항 자체에 주의를 기울이는 것으로도 동일방법편의
를 일부 통제할 수 있다는 의견이 있다.
한편,동일방법편의는 통계 방법을 통해서도 통제할 수 있는데,이는 변인의 수 이나
연구의 특성에 따라 다양하게 용할 수 있다.변인의 수 이 찰변수일 경우와 잠재변수
일 경우,동일방법편의의 원천을 측정 가능한 경우와 불가능한 경우로 구분하여 다양한 기
법들이 존재한다.박원우 외(2007)는 앞서 언 한 특성에 따라 용할 수 있는 동일방법편의
해결기법들을 정리하 는데, 찰변수의 경우 ‘편제거’의 방법을,잠재변수인 경우 ‘잠재방법
요인 통제’을 비롯한 다양한 기법을 활용할 수 있다고 제안하 다(<표 Ⅲ-3>참조).
구분




찰변수 § 특정 편의변수의 편제거 기법
§ 일반 편의변수의 편제거 기법







§ 직 으로 측정한
잠재방법요인 통제기법
§ 직 으로 측정하지 않은
잠재방법요인 통제 기법




<표 Ⅲ-3>상황에 따른 동일방법편의 문제의 통계 해결기법
와 같은 선행연구의 의견에 따라 본 연구에서는 동일방법편의를 최소화하기 해 다음
과 같은 방법을 활용하 다.① 먼 ,측정의 시 을 분리하는 방법을 통해 측정환경을 분리
하 다. 에서 언 한 바와 같이 본 연구에서 각 변인을 측정하는 시 은 3개 시 으로 분
리되며,결과변인인 ‘교육훈련 이’는 교육훈련 종료 3개월 후[T3]에 측정하 다.② 둘째,
자료수집 시,응답자의 평가 불안을 최소화하 다.각 시 에서의 자료 수집 시 연구자가 혹
은 교육 운 담당자를 통해 설문 결과는 오로지 연구의 목 으로 사용되며, 평가의 목
으로 사용되지 않는다는 을 주지시켰다. 한,[T3]시 에 온라인 설문조사에도 해당
문구가 쉽게 에 띌 수 있도록 구성하 다.이러한 조치를 통해 보다 솔직한 응답을 유도
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하 고,사회 바람직성 등 응답자 특성으로부터 발생하는 동일방법편의를 최소화하 다.
③ 셋째,각 시 별 측정도구의 문항 구성에 있어 문항의 순서를 신 히 고려하 다.특히,
독립변인과 종속변인의 문항번호를 역순으로 편성하여 인지 이효과의 발생을 최소화하
다.④ 마지막으로,연구설계 자료수집 단계에서 동일방법편의가 통제되었는지 통계
인 방법을 통해 검증하 다.교육훈련 이 련 연구에서 동일방법편의가 발생하게 되는
원천에 한 선행연구가 미흡하다는 에 근거하여 확인 요인분석의 과정 ‘직 측정
하지 않은 잠재방법요인 통제 기법’을 활용하여 동일방법편의가 발생했는지 확인하 다.
나.  도구
1)  도구  구
본 연구에서는 총 14개 변인의 수 을 측정하 다.4개 변인(학습동기,경력계획,정서
반응,교육훈련 후 자기효능감)은 국내 선행연구에서 이미 번안하 거나 재구성한 도구를 원
용하 고,5개 변인(교육내용 련성,자기 리 진 교수 략,동기부여 교수진행, 이의도,
교육훈련 이)은 연구자가 개발하거나 재구성한 도구를 활용하 다.그 외 5개 변인(수단성,
조직지원,상사지원,동료지원, 이기회)은 국외 연구의 도구를 번안하여 활용하 다.
각 측정도구의 타당도를 확보하기 해 차별 인 과정을 거쳤다.국내 연구자가 번안하거
나 재구성한 측정도구(국내 측정도구)의 경우,안면타당도를 검토하고 비조사를 통해 검증
하는 비교 간략한 차를 통해 검토한데 반해,국외 측정도구의 경우 번안의 질을 확보하
기 해 ‘재번역 방법’을 활용하 고,L 로그램의 담당자 뿐 아니라 HRD 련 연구자
장 문가로부터 안면타당도를 검토 받았다. 한,교육훈련 이 측정도구의 경우에는 교
육의 목표와 내용에 기 하여 연구자가 개발하고,L 로그램 기 개발을 담당하 던 컨설
턴트,그리고 각 모듈별 강사에게 검토를 의뢰하 다.연구 변인의 유형별 측정도구 검증
타당화 차를 도식으로 표 하면 [그림 Ⅲ-3]과 같다.측정도구 개발에 한 내용은 개별
인 측정도구 부분에서 설명하 고,여기서는 재번역 방법,안면타당도 검토, 비조사를 통
해 통계 검증의 구체 인 과정을 소명하 다.
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연구 변인 (총 14개)






























































통계 검증 (비조사 분석)
-기업 사무직 근로자 中 최근에 교육과정을 이수한 자 상
↓ ↓ ↓
본조사
[그림 Ⅲ-3]측정도구 검증 타당화 차
가) 국외 도구 번안 : 재번역 방법 (Back Translation Method)
Pauliukaite,Turcinskaite-Balciuniene와 Balciunas(2011)에 의하면 특정한 사회문화 환
경에서 구성된 설문도구를 다른 언어로 번안해내는 것은 단순한 일이 아니며,번안의 질을
확보하는 것이 연구의 타당성에 요한 이슈가 된다는 을 언 하 다. 에서 언 한 바
와 같이,본 연구에서는 6개 변인의 측정에 있어 문도구를 번안하여 활용하므로 번안의
질을 확보할 필요가 있다.이를 해 Brislin(1980)이 제안한 재번역방법(back-translation
method)을 활용하 으며,번안은 다음과 같은 3단계로 진행되었다.
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① 연구자가 직 7개 변인의 문 도구를 국문으로 번안하 다.이때 문을 국문으로 직
역하지 않고,국문으로 표 했을 때 가장 한 의미를 지니는 한국어로 의역하 다.
연구자가 직 번안한 도구는 HRD분야 박사 2명에게 성을 검토 받았다.이 1
명은 미국 교육학 박사 학 소지자(A)이며,1명은 국내 학의 교육학 박사학 소지자
(B)이다.그 결과,일부 표 의 의미 차이를 지 하 고 이를 연구자가 직 수정하여
한 번안본을 완성하 다.
② 한 로 번안된 도구를 문으로 재번역(Back-translation)하 다.국문을 문으로 재번
역하는 역할은 두 언어 모두 원어민의 수 으로 구사할 수 있는 사람이어야 한다는
을 고려하여 미국에서 학사를 마치고,한국에서 HRD석사학 를 받았으며, 재는 미국
에서 박사과정을 진행 인 한국인 학원생(C)에게 의뢰하 다.한국과 미국에서 번갈
아가며 생활하고 HRD를 연구했기 때문에,두 언어에 한 감각을 유지하고 있는 사람
인 것으로 단하 다.재번역자 C에게는 도구의 원문을 제외한 한 번안본만을 송부
하 으며, 문에서 국문으로 번안할 때와 마찬가지로 직역보다는 의역을 요청하 다.
③ 재번역자 C로부터 받은 문 재번역본과 원문의 차이를 비교하 다.연구자가 직 원문
과 차이가 있는 부분들을 확인하여 표시하고,이를 바탕으로 문을 국문으로 번안한 것
에 해 검토를 의뢰했던 HRD분야 박사(A)와 함께 논의하 다.A와의 심도 깊은 논의
를 통해 한 번역본의 일부 문구를 수정하 다.
나) 안면타당도(face validity) 검토
국내 연구자가 번안하거나 재구성한 측정도구(국내 측정도구),국외 측정도구의 번안본,
연구자가 개발한 측정도구에 해 안면타당도(facevalidity)를 검토하 다.먼 ,국외 측정
도구의 번안본에 해서는 HRD 공 박사과정생 2명이 각 변인의 조작 정의를 고려하여
문항의 타당성을 검토하 고,번안된 문항의 문구 자연스럽지 못한 표 을 검토하 다.
한,국내 HRD 업담당자에게 하여 문항의 장 합성을 검토하도록 하 다.
다음으로 교육훈련 이 측정도구를 제외한 13개 변인의 측정도구를 L 로그램의 책임자
인 부장 1명,그리고 운 담당자인 리 1명과 함께 검토하 는데,이들이 연구 상인 L
로그램 뿐 아니라,설문 상자에 한 이해도가 가장 높다고 단했기 때문이다.총 3회에
걸쳐 설문조사지의 소개문,각 변인 별 지시문,개별 문항에 한 검토가 진행되었다.이를
통해 설문 문항의 각종 표 들이 조사 상자의 수 에 맞게 수정되었고,상사,동료,회사와
같은 용어에 한 구체 인 설명이 주석으로 추가되었다. 를 들어,상사는 ‘귀하에 한
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평가 권한을 가진 직속상사’로,동료는 ‘ 구성원’으로 수정하 다.
교육훈련 이 측정도구에 한 안면타당도 검토는 별도로 진행되었다.본 연구에서는 교
육훈련 이를 교육훈련을 통해 습득한 지식,기술,태도를 업무 환경에서 효과 으로 용
하는 정도로 정의하 는데,교육훈련을 통해 습득해야 하는 것에 한 검토는 L 로그램의
개발자,그리고 각 모듈을 진행한 강사가 가장 합한 상자라고 단하 기 때문이다.교
육진행을 모니터링하는 과정,그리고 교재의 내용 분석을 통해 개발한 교육훈련 이 행동
지표를 각 모듈별 강사 5명,그리고 L 로그램 개발에 참여한 컨설턴트 1명,A그룹 인재개
발원 과장 1명에게 검토받았고,이 과정을 통해 일부 문항을 추가, 는 수정하 다.
다) 통계  검증 : 조사 분
안면타당도를 검토한 13개 변인의 측정도구를 통계 으로 검증하기 해 비조사를 실시
하 다. 비조사의 구체 인 목 은 각 측정도구의 신뢰도와 구인타당도를 확인하는데 있었
다.본 연구에서의 비조사는 두 가지 한계를 지니는데,첫 번째는 비조사의 상이 연구
상 교육 로그램 참가자가 아니라는 이며,두 번째는 조사의 시 을 구분하지 않고,특정 시
에 일 측정하 다는 이다.이는 연구 상의 자료가 희귀하고,연구의 기간이 제한 이라
는 을 고려하 다.따라서 비조사의 상은 우리나라 기업의 일반 사무직 근로자 최근
1년에서 3개월 사이에 기업에서 이루어지는 교육 로그램을 이수한 자에 한정하 다.
비조사를 한 질문지는 각 변인들이 본 연구에서 활용되는 속성에 따라,일반 인 인
식에 한 문항과 특정 교육 로그램에 한 인식에 한 문항으로 구분하여 구성하 다.
따라서 자에는 “귀하께서 평소에 가지고 계신 생각에 한 문항”이라는 문구를,후자에는
“특정 교육 로그램에 한 문항”과 “최근 3개월 이 에 이수하신 교육 로그램을 하나
떠올려주시고..”라는 문구를 지문에 포함시켰다. 한,후자의 경우 각 변인이 측정되는 시
에 따라 “특정 교육훈련 로그램 참가 (前)의 생각”,“특정 교육훈련 로그램 종료 직
후(直後)의 생각”등으로 구분하여 해당 시 을 회상하도록 하 다.
비조사의 자료수집을 해 유의표집을 활용하 는데,이는 기업 사무직 근로자의 특성
상 표본을 가늠할 수 없다는 한계를 고려한 것이다.LG,삼성,효성,CJ와 같은 기업을
심으로 120명의 자료를 수집하 으며 온라인 설문조사 도구를 활용하 다. 비조사에 포함
된 13개 측정도구 별로 Cronbach'sα 계수를 통해 문항 신뢰도를 확인하 으며,주성분 분
석(principlecomponentanalysis)을 통해 추출되는 요인의 수,공통성(communality),요인
재치(factorloading)을 확인하여 도구가 단일 개념을 측정하는지 확인하 다.
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2) 종속변인 및 결과변인  
가) 훈  이
학습자가 교육훈련을 통해 습득한,지식,기술,태도를 업무 환경에서 효과 으로 용하
는 정도를 의미한다(Noe,1986),본 연구에서는 교육훈련의 이 측정을 해 행동 찰척도
형 척도를 개발하 다.교육훈련 이는 교육훈련을 통해 습득한 지식,기술,태도를 업무
장에서 용하는 정도로 정의하 으므로,학습한 내용 이가 필요한 내용을 도출하여
문항화 하는 과정을 거쳤다.이를 해 ① 교재의 내용을 분석하여 이 행동지표를 도출하
고,② 실제 교육 진행을 연구자가 모니터링하여 해당 내용이 실제로 다루어지는지 확인하
고,③ 각 모듈별 강사,그리고 로그램 개발자를 통해 이 행동지표의 내용타당도를 검토
하는 과정을 거쳤다.
먼 ,교육훈련 이 행동지표를 도출하기 해 먼 ,차장진 상자 과정과 부장진
상자 과정에서 사용하는 교재 내용을 분석하 다.각 모듈에는 ‘모듈목표’가 설정되어 있
었고,모듈 내 슨 별로 ‘슨목표’가 기술되어 있었는데,이는 각 단 별로 학습해야 하는
핵심 인 내용이라고 볼 수 있다. 한,교재에서는 각 모듈에서 제시되는 내용 핵심 인
사항들을 정리한 ‘핵심개념’을 제시해두고 있었으며,‘학습과 실천’이라는 제목으로 모듈 종
료 후 평가할 사항들을 구체화 해두었는데,학습평가,실천과제평가, 업 용평가할 내용들
을 정리해두었다.그 뿐만 아니라,각 모듈 별 요약(modulesummary)에서는 ‘실행 포인트’
라는 항목으로 교육이 종료된 이후 업에 돌아가서 수행해야 하는 행동들을 구체화해두었
다. 를 들어,부장진 상자 과정의 성과창출자 모듈에서는 ‘지속 가능한 성과창출을 가
속화할 수 있는 KSF(keysuccessfactor)를 찾음’,‘지속가능한 성과창출을 해 후배(부하)
사원들을 지도함’등으로 제시하고 있었다.
교재에서 제시하고 있는 ‘모듈목표’,‘슨목표’,‘핵심개념’,‘학습과 실천사항’,‘실행포인트’
등의 내용을 모듈별로 정리한 것을 토 로 연구자가 직 모듈별 핵심행동을 도출하 다.
를 들어,차장진 자 과정의 균형조정자 모듈에서는 ‘을 지속 으로 찰한다.’,‘원 간
갈등을 조정한다.’,‘건 한 분 기를 유지한다’와 같은 행동을 도출하 다.다음으로 이
행동의 거 는 기 을 설정하 다.이는 학습한 내용을 토 로 행동하는지를 확인하기
한 것으로 첫 번째 핵심행동인 ‘을 지속 으로 찰한다.’는 ‘ 문화의 구성요소를 고려
하여’라는 거를 삽입함으로서 학습한 것에 의거하여 행동하는지를 확인할 수 있도록 하
다.이와 같은 과정을 통해 각 모듈별 3개의 이 행동지표를 도출하 고,부장진 상자
과정 9개 지표,차장진 상자 과정 9개 지표가 도출되었다(<표 Ⅲ-4>참조).
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핵심 행동 도출 거 는 기
▶
이 행동지표 (교육훈련 이 측정 문항)




나는 문화의 구성요소를 고려하여 우리
을 지속 으로 찰한다.




나는 내 갈등 상황에서 갈등의 유형과





나는 의 력 계와 긴장 계를 고려하여
우리 의 건 한 분 기조성을 해 노력한다.
<표 Ⅲ-4> 이 행동지표 도출 시 (차장진 자 과정 ‘균형조정자’모듈)
연구자가 도출한 18개 이 행동지표가 실제 교육의 장면에서 주요하게 다루어지는지를
확인하기 해 모듈 별 진행을 모니터링하 고,그 과정에서 강사들에게 문항을 검토 받았
다.일부 강사의 경우,서면을 통해 이 행동지표를 검토하기도 하 다.강사들은 부분의
이 행동지표에 해 동의하 으며,일부 거가 학습내용과 정확하게 일치하지 않아 수정
할 것을 제안하 고,조사와 같은 문구 수정을 제안하 다. 를 들어,차장진 자 과정의
‘이슈리더’모듈에 한 이 행동지표 ‘나는 트 드 캐치,포지셔닝 맵 등을 활용하여’를
‘나는 트 드 캐치, 응방안 정리,우선순 검증 등을 활 하여’로 수정할 것을 제안하
고,‘실 이슈’라는 용어를 ‘당면 이슈’라는 용어로 수정할 것을 제안하 다.문항의 수정과
련해서는 L 로그램의 개발자인 사외 컨설턴트와 상의하 다.그는 L 로그램을 개발하
을 뿐만 아니라,교육의 리뉴얼을 담당하고 있어 모든 모듈에 문성을 가지고 있다고 단
하 고,연구자가 개발한 지표와 각 모듈 별 강사가 제안한 수정사항을 비교하며 논의하
다.이러한 과정을 통해 최종 인 문항을 결정하 다고 분석에서는 각 과정별로 9개 문항의
평균값을 활용하 다.
나) 이 도 
본 연구에서는 선행연구와 차별 으로, 이의도를 교육훈련 , ,후에 걸쳐 지속 으
로 변화하는 개념으로 설정하 다.따라서 교육훈련 참가 ,교육훈련 종료 직후,교육훈련
종료 3개월 후로 3회에 걸쳐 측정한다.
이의도의 문항은 앞서 제시한 Chang(1998)의 연구에서 비윤리 행동에 한 의도를
측정한 문항을 기반으로 ‘공인되지 않은 소 트웨어의 복사본을 만드는’행동을 ‘교육훈련을
통해 학습한 내용을 업무에 용하는’행동으로 변경하여 구성하 으며,의도(intendto),시
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도에 한 의지(wiltryto),노력에 한 의지(wilmakeaneffortto)의 3개 문항으로 구
성하 다.
비조사에서는 3개 시 의 이의도를 한 시 에 측정하 는데,[T1]이의도는 0.910,
[T2]이의도는 0.957,[T3]이의도는 0.966의 신뢰도 계수를 보 고,문항 제거 시 신뢰도
가 상승하는 경우가 없어 문항 간 신뢰도가 높은 것으로 단하 다. 한,주축요인분해법
(principalaxisfactormethod)으로 요인분석 한 결과,모든 시 에서 eigenvalue가 1이상
인 요인의 수가 1개로 도출되었고,[T1]이의도의 문항 별 공통성(communality)은
0.892-0.941,[T2]이의도는 0.897-0.955,[T3]이의도는 0.913-0.949로 나타나 단일 개념을
측정하고 있는 것으로 단하고 본조사 문항으로 확정하 다.
3) 독립변인  
다회귀분석의 목 은 두 가지로 구분할 수 있는데,첫 번째는 특정 독립변인들이 종속
변인에 해 가지는 효과를 악하되,다른 독립변인들의 오염을 제거하고 순수한 효과를
악하기 한 것으로,두 번째는 다양한 독립변인들 종속변인을 가장 잘 측하는 독립
변인을 악하기 한 목 을 지닌다(박 배,2011).본 연구는 다양한 교육훈련 이 향
요인들 이의도를 가장 잘 측하는 변인을 확인하는 것을 주요한 목 으로 한다는
에서 후자에 하게 연 되며,이 때 독립변인들의 독립성을 확보하는 것이 요한 이슈
가 된다.따라서 본 연구에서는 다양한 독립변인들의 측정도구를 선정함에 있어 독립성을
확보하기 해 노력하 다.
본 연구의 독립변인은 학습자특성 요인,교육훈련설계 요인,업무환경 요인으로 구분되는
데,교육훈련설계 요인,업무환경 요인의 경우 각 변인들이 측정하고자 하는 상이나 범
가 비교 명료하다.특히 교육훈련설계 요인은 교육내용,교수 략,교수진행의 역으로
구분하여 연구자가 직 구인화하 으며,업무환경 요인의 경우 상황특수 변인인 상사지
원,동료지원, 이기회와 일반 특성 변인인 조직지원으로 구분되고 각 변인들이 측정하
고자 하는 상이 명확히 구분되어 있다는 에서 정성 기 으로서의 독립성이 확보되었
다고 볼 수 있다.그에 반해,학습자특성 요인인 학습동기,수단성,반응,자기효능감 등의
변인은 각 변인의 개념화에 따라 차별 인 범 를 가지고 있었으며,이들에 한 독립성을
확보할 필요가 있었다.
학습자특성 요인의 변인들의 독립성을 확보하기 해 각 변인 별로 다양한 도구를 탐색
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하고,다른 독립변인들과의 복을 고려하여 도구를 선정하 다. 를 들어,‘학습동기’의 도
구를 선정하기 해 김진모(1997),이 찬,최 ,박혜선(2013),신강 과 오인수(2004),김성
완과 김재훈(2003)의 학습동기 측정도구를 검토하 으며,김진모의 도구와 신강 과 오인수
의 도구는 기 이론(를 들어,‘나는 이번 교육훈련 로그램이 기술을 향상시키는데 도움
이 될 것으로 생각한다.’)등을 포함하고 있어 ‘수단성’과의 복될 우려가 있었고,이 찬,최
,박혜선(2013)의 도구는 일반 인 특성으로서의 학습동기를 다루고 있어 김성완과 김재
훈(2003)의 도구를 선정하 다. 하나의 로,‘반응’의 도구를 선택하기 해 다양한 측정
도구들을 검토하 는데, 부분의 도구에서 업무환경,교육내용 등과 련된 문항(를 들어,
‘이번 교육훈련에서 논의된 이슈들은 나의 업무와 련된 것들이었다.’)을 포함하고 있어,교
육훈련설계 요인과 복이 발생할 가능성이 높았다.따라서 교육훈련의 구체 인 상황에
한 단보다는 ‘정서 반응’에 을 맞추고 있는 임효창(2009)의 측정도구를 선정하 다.
이와 같은 과정을 통해 정서 차원에서의 독립변인의 독립성을 확보하 으며,추후 본조사
자료를 통한 도구 타당화와 자료 분석 과정에서 각 변인의 구인타당도 검증을 한 확인
요인분석,다 공선성 검증을 통해 통계 인 독립성을 확인하 다.
가) 학습동
본 연구에서는 학습동기를 특정 교육훈련 참가 ,해당 교육훈련에 한 동기의 개념으
로 정의하 다.김성완과 김재훈(2003)은 기업 교육훈련 장면에서의 학습 이 모형을 개
발하기 해 다양한 향요인들에 한 탐색 연구를 진행한 바 있는데,그 요인 하나
로 학습동기를 측정하 다.이들의 연구에서는 학습동기를 측정하기 한 5개 문항을 개발
하 고, 기업, 소기업 13개 회사의 교육훈련 이수자 600여 명을 상으로 도구를 검증하
다.그들의 연구에서 학습동기의 5개 문항은 요인분석 결과에서 1요인으로 추출되었고 총
분산의 77.11%를 설명하는 것으로 확인되었으며,요인부하량은 0.82-0.90으로 높은 수치를
보 다. 한,문항의 신뢰도는 0.900으로 나타났다고 보고하 다.
본 연구의 비조사에서도 학습동기의 5개 문항에 한 신뢰도는 0.875로 나타났으며,문
항 제거 시 신뢰도가 상승하는 경우가 없어 문항 간 신뢰도가 높은 것으로 단하 다.
한,요인분석 결과,요인의 수가 1개로 도출되었고 학습동기 변량의 61.9%를 설명하는 것으
로 확인되었다.학습동기 문항 별 공통성(communality)은 0.508-0.702로 추출되었고,요인
재치는 0.713-0.838로 나타나 5개 문항이 단일 개념을 측정하고 있는 것으로 단하 다.
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나) 단
수단성은 학습자가 교육의 목표가 자신에게 얼마나 도움이 되고 필요한 것인지에 한
기 를 의미한다.본 연구에서는 Kossek,Roberts,Fisher와 Demarr(1998)가 경력 자기 리
와 련된 연구에서 ‘교육훈련 수단성’(traininginstrumentality)을 측정한 8개 문항 경력
과 련된 2개 문항(경력목표,고용안정성)을 제외한 6개 문항을 번안하여 활용하 다.원
문항은 과거의 교육훈련에 해 회상하여 응답하도록 구성되어 있었으나,본 연구에서 수단
성의 측정 시 을 고려하여 미래형으로 번안하여 사용하 다.
비조사에서 교육훈련 수단성 6개 문항에 한 신뢰도는 0.734로 나타났으나,4번 문항
(그 교육에서 학습할 내용을 통해 나의 연 ( 는 )이 오를 것이라고 생각했다.)의 경
우 문항 제거 시에 신뢰도가 0.018이 상승하는 것으로 확인되었다.6개 문항에 해 추출
요인 수를 1개로 설정하여 주축요인분해법으로 요인분석을 실시하 는데,6개 문항은 교육
훈련 수단성 변량의 34.6%를 설명하는 것으로 확인되어 비교 낮은 설명량을 보 다.각
요인의 공통성을 확인한 결과 4번 문항이 0.087로 낮은 수치를 보이고 있었고,요인 재치
도 0.295로 낮은 편이었다.4번 문항은 교육훈련 참가로 인해 연 이 상승할 것이라는 기
를 가지고 있는지를 확인하는 문항인데 이는 국내 기업에서의 실정에는 합하지 않았고,
신뢰도 분석과 요인분석 결과를 기반으로 이 문항을 삭제하는 것이 합하다고 단하여
본조사 문항에서 제외하 다.따라서 본조사에서는 수단성을 5개 문항으로 측정하 다.
다) 경 계획
경력계획은 개인의 장기 목표와 직업 목표를 달성하기 해 자신의 경력을 리,계획
하고 경력방향에 향을 주는 극 인 시도를 의미한다(Mondy&Noe,1990).본 연구에서
는 Gould(1979)이 개발한 것을 손지연(1993)이 번안하여 활용한 도구로 경력계획을 측정한다.
Gould의 도구는 경력계획이 얼마나 구체 이며,얼마나 지속 으로 조정되어 왔으며,그것을
달성하기 한 략이 수립된 수 을 측정한다.손지연의 연구에서 경력계획 측정도구의 신
뢰도 계수(Cronbach’salpha)는 0.89로 나타났다. 한,이를 원용한 김진모(1997)의 연구에서
도 0.78로 비교 높게 나타났으나,요인분석 결과에서는 1번 문항(0.31),5번 문항(0.29),6번
문항(0.19)의 공통변량 추정치가 비교 낮은 것으로 확인되어 비조사를 통해 확인할 필요
가 있었다.
비조사에서 경력계획 6개 문항에 한 신뢰도는 0.797로 양호하 으며,문항 제거 시
신뢰도가 상승하는 경우가 없는 것으로 확인되었다.한편 추출 요인 수를 1개로 지정하고
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주축요인분해법으로 요인분석을 실시한 결과,6개 문항은 경력계획 변량의 40.8%를 설명하
는 것으로 확인되었다.각 문항의 공통성을 확인한 결과 2번 문항은 0.182,6번 문항은 0.247
로 나타났고,요인 재치도 각 0.427,0.497로 비교 낮은 수치를 보이고 있었다.2번 문항
(나는 앞으로의 경력게 한 계획을 가지고 있다.)은 경력계획을 측정하는 가장 표 인 문
항이며,6번 문항(나는 자주 경력목표를 바꾼다.)은 경력 목표의 일 성을 확인하는 문항인
데 역문항으로 구성되어 있다.6번 문항의 경우,김진모(1997)의 연구와 유사한 결과를 보
다는 ,그리고 해당 개념을 체할 수 있는 다른 문항이 있다는 을 고려하여 삭제하는
것으로 결정하 으며,2번 문항은 경력계획의 핵심 문항이며 체 가능한 문항이 없다는
을 고려하여 유보하 다.따라서 본조사에서는 6개 문항으로 경력계획을 측정하 다.
라) 반
일반 으로 반응(reaction)은 로그램 설계,교육훈련 방법,강사,교육훈련 환경,시설 등
교육훈련 로그램의 모든 측면에 한 태도를 측정하나,본 연구에서는 교육훈련설계 요인
에 교육환경,교육내용,교수방법,교수진행 등의 변인이 포함된다는 을 감안하여 학습자
반응의 범 를 교육 로그램에 한 정서 반응으로 한정하 다.
임효창(2009)의 연구에서는 e-learning에 한 정서 반응이 학습한 내용을 이하는 것
에 정 인 향을 미칠 것이라는 가설을 설정하고,Wexley와 Baldwin(1986)의 연구에서 활
용한 문항에 기 하여 정서 반응을 직 으로 측정하는 4개 문항을 추출하여 활용하
다.그의 연구에서 내 일치도계수는 0.934로 비교 높게 나타났으며,직무몰입,성취동기,
정서 반응의 3개 독립변인 간 요인분석 결과 정서 반응의 4개 문항의 요인 재치는
0.763～0.840으로 높게 나타났다.
비조사에서는 정서 반응의 4개 문항에 한 신뢰도는 0.947로 나타났으며,문항 제거
시 신뢰도가 상승하는 경우가 없어 문항 간 신뢰도가 높은 것으로 단하 다. 한,요인
분석 결과,요인의 수가 1개로 도출되었고 학습동기 변량의 82.2%를 설명하는 것으로 확인
되었다.학습동기 문항 별 공통성은 0.784-0.875로 추출되었고,요인 재치는 0.886-0.935로
나타나 4개 문항이 단일 개념을 측정하고 있는 것으로 단하 다.
마) 훈  후 자 효능감
교육훈련 후 자기효능감은 교육훈련 유효성(effectiveness)을 구성하는 개념 하나로 다
루어지고 있으며,교육훈련을 통해 새롭게 학습한 내용을 직무에 활용하는 것과 련된 본
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인의 능력에 한 믿음을 의미한다.본 연구에서는 김성완,김재훈(2003)의 연구에서 이효
능감을 측정하기 해 활용한 3개 문항을 사용하여 측정한다.그들의 연구에서 요인분석을
수행한 결과 추출된 1요인의 고유치는 2.50으로 83.3%의 분산을 설명하는 것으로 나타났으
며,요인부하량(factorloading)은 0.90～0.93,내 신뢰도는 0.90으로 높게 나타났다.
비조사에서는 교육훈련 후 자기효능감의 3개 문항에 한 신뢰도는 0.927로 나타났으
며,문항 제거 시 신뢰도가 상승하는 경우가 없었다. 한,주축요인분해 방법을 활용한 요
인분석 결과,요인의 수가 1개로 도출되었고 총변량의 81.3%를 설명하는 것으로 확인되었
다.학습동기 문항 별 공통성은 0.709-0.913으로 추출되었고,요인 재치는 0.842-0.956으로
나타나 3개 문항이 단일 개념을 측정하고 있는 것으로 단하 다.
바) 훈 계 요인
앞서 이론 배경에서는 그간의 교육훈련설계 련 변인들이 갖는 한계를 언 하 다.①
이는 교육훈련설계 요인이 체계 구조를 가지지 않고,②단일 변인화되어 측정되며,③속성
이 명확하지 않다는 이었다.본 연구에서는 주요한 선행연구에서 언 된 이를 진하는
교육훈련설계 요소들을 교육환경,교육내용,교수 략,교수진행의 4개 역으로 구성하 는
데,이는 양은하와 정재삼(2006)이 제시한 교육훈련 이 진을 한 로그램 차원의 요인
과 유사한 구분이다.이후 각 역별로 주요한 속성을 부여하여 교육환경의 유사성,교육내
용의 련성,자기 리 진 교수 략,동기부여 교수진행의 4개 변인을 구성하 는데,이
리더십 교육 로그램에 향요인으로 작용하지 않는 교육환경의 유사성을 제외하고 3개
변인을 연구 변인으로 선정하 다.
각 변인의 측정을 해 다양한 국내․외 실증연구(Holton,Bates&Ruona,2000;Saks&
Belcourt,2006;이도형,1995;장윤정,2002;박 용,김진모,2006)에서 교육훈련설계 요인을
측정하기 해 제시한 문항들을 3개 역에 따라 구분하여 나열하고,그 각 변인의 속성
에 합한 문항들을 선별하 다.이 과정에서 한 문항이 두 개 이상의 의미를 지니는 경우
(를 들어,Saks와 Belcourt의 문항 ‘이 교육훈련은 실제 업무 환경과 하게 연 된
조건[주변 환경,학습과제,장비]과 교육훈련 경함을 제공하 다.’는 교육환경 유사성과 교육
내용 련성을 함께 포함하고 있음),개념을 분리하기 해 문항을 일부 수정하 다. 와
같은 과정을 통해 교육내용 련성 4문항,자기 리 진 교수 략 4문항,동기부여 교수진
행 4문항으로 각 변인의 측정도구를 개발하 으며,구체 인 문항은 <표 Ⅲ-5>와 같다.
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1.이 교육의 내용은 실제 업무의 내용과 일치하는
면이 많았다.
2.이 교육에서다루어진내용들은 내가맡고있는
업무와 직 으로 련 있는 것들이었다.
3.이 교육에는내가 하는 업무에서 필요로 하는
내용들이 잘 반 되어 있었다.













용할 때발생할장애, 는 어려움에 해
고민할 있는시간을충분히제공하 다.
2.이 교육에서는학습한내용을 업에 용할
목표 설정을 한 시간을 충분히 제공하 다.
3.그 교육에서는학습한내용의실천계획을 수립할
시간을 제공하 다.
4.그 교육에서는학습한내용의 업 용을 한















1.그 교육의 강사들은교육참가생들을 교육에
참여하도록동기유발시키는 능력이 뛰어났다.
2.그 교육의 강사들은내가 교육목표를얼마나잘
달성하고 있는지에 한 피드백을제공하 다.
3.그 교육의 강사들은내가 학습한 내용을 잘
용할 수 있을것이라는 자신감을 심어주었다.
4.그 교육의 강사들은교육 부여한 과제를 잘






<표 Ⅲ-5>교육훈련설계 요인의 4개 변인 측정도구 구성
연구자가 선행연구를 토 로 개발한 각 변인의 측정 문항들을 L 로그램을 실무진에게 검
토 받았다.문항을 검토하는 과정에는 교육학 박사학 자인 A그룹 인재개발원 과장 1명,L
로그램 책임자인 부장 1명,L 로그램 담당자인 리 1명이 함께 참석하 다.문항에 한 논
의 결과 부분의 문항은 측정에 무리가 없다고 단하 는데,일부 문구들은 수정할 필요가
있었다. 를 들어,교육내용 련성의 2번 문항에서 ‘직 으로’라는 수식어를 제거하 고,4
번 문항에서 ‘구체 인 경험자료가 제공되었다.’라는 문구는 해석이 모호하므로,‘구체 인 경
험들을 할 수 있었다.’로 변경하 다. 한,자기 리 진 교수 략의 각 문항에서 ‘충분히’
라는 부사는 제거하 다.이러한 과정을 통해 비조사를 한 문항을 확정하 다.
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비조사 자료를 바탕으로 의 문항들이 각 개념을 잘 측정하고 있는지 확인하기 해
요인분석을 실시하 다.요인분석에서 요인추출방법은 최 우도법을 활용하 고,요인 수를
3개로 지정하고,회 방식은 로맥스(promax)를 사용하 다.그 결과 3개 요인에 의한 설
명된 총분산은 66.6%로 나타났고,교육내용 련성,동기부여 교수진행의 각 4개 문항은
요인이 하게 추출되었다.반면 자기 리 진 교수 략의 1번 문항(이번 교육에서는 학
습한 내용을 업에 돌아가서 용할 때 발생할 장애, 는 어려움에 해 고민할 시간을
제공하 다.)은 1,2,3번 요인에서 유사한 재치를 보이고 있었다.교육훈련설계 요인의 3
개 변인에 한 신뢰도를 확인한 결과 교육내용 련성은 0.910,자기 리 진 교수 략은
0.872,동기부여 교수진행은 0.847로 비교 높은 신뢰도를 보이고 있었으며,모든 변인에
서 문항 제거 시 신뢰도가 상승하는 경우가 없는 것으로 확인되었다(<표 Ⅲ-6>참조).
문항 공통성
요인분석 신뢰도 분석








2 .701 0.911 -0.019
3 .820 0.935 -0.045
4 .686 0.725 -0.011
자기 리 진
교수 략
1 .471 0.255 0.268 0.286
.872
0.000
2 .584 　 0.529 -0.043
3 .979 1.110 -0.067






2 .594 0.701 -0.044
3 .595 0.674 -0.048
4 .597 0.815 -0.039
<표 Ⅲ-6>교육훈련설계 요인 3개 변인의 비조사 자료 요인분석 결과
주1)요인추출 방법:최 우도법,요인수 3개 지정,요인회 : 로맥스(promax)
주2)설명된 총분산:66.6％
교육훈련설계 요인의 비조사 분석 결과,자기 리 진 교수 략의 측정도구에 해 재
고해 볼 필요가 있었다.자기 리 진 교수 략의 1번 문항은 재발방지(Relapseprevention)
를 한 시간을 제공하 는지를 확인하는 문항으로 자기 리 진 교수 략의 다양한 방법
하나라고 볼 수 있으며,4번 문항(그 교육에서는 학습한 내용의 업 용을 한 자기
리 계획을 수립할 수 있는 시간을 제공하 다.)이 1번 문항과 유사한 개념을 묻고 있으므
로 본조사 분석의 결과를 토 로 추후 삭제하여도 무방한 문항이다. 한,신뢰도에서는 비
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교 높은 수치를 보 다는 을 고려하여 문항을 수정하거나 삭제하지 않는 것으로 결정하
다.최종 으로 교육훈련설계 요인의 3개 변인은 각 4개 문항으로 본조사를 실시하 다.
사) 조직지원
조직지원(organizationalsupport)은 교육훈련의 요성을 입증하는 정책(는 제도), 차,
는 실행과 련된 것으로,보상체계, 는 습득한 기술을 획득하거나 용하기 한 자원
(resources)에 한 지원 등을 의미한다.앞서 언 한 바와 같이,조직지원은 특정 교육훈련
이나 특정 시 에 을 두지 않고, 반 인 조직 상황을 의미한다.이는 Tracey와
Tews(2005)가 개발한 일반 교육훈련풍토 척도(generaltrainingclimatescale,GTCS)의 3
개 하 요인 하나이다.GTCS를 개발한 Tracey와 Tews(2005)가 후속연구에서는 이들의
연구에서 각 문항의 요인 재치(factorloading)는 0.73에서 0.84로 높은 수치를 보 다고 보
고하고 있으며,본 연구에서는 5문항 도구를 번안하여 활용하 다.
비조사 자료를 분석한 결과,조직지원의 5개 문항에 한 신뢰도가 0.757로 나타나 다
른 측정도구에 비해 비교 낮은 수 을 보 고,5번 문항(우리 회사는 새롭게 학습한 지식
과 기술을 직무에 용하는 직원들에게 보상을 한다.)의 경우 문항 제거 시 신뢰도가 0.042
가 상승하는 것으로 확인되었다. 한,주축요인분해 방법을 활용한 요인분석 결과,요인의
수가 1개로 도출되었고 총변량의 44.9%를 설명하는 것으로 확인되었으나,5번 문항의 공통
성은 0.179,요인 재치는 0.423으로 비교 낮은 수치를 보이고 있었다.그 외 문항은
0.416-0.601의 공통성을 보이고,0.645-0.764의 요인 재치를 보이고 있어 5번 문항을 수정
할 여지가 있다고 단하 다.
A그룹 인재개발원의 L 로그램 책임자 교육담당자와 5번 문항의 처치에 해 논의하
는데,우리나라의 기업에서 교육훈련에 한 재정 인 보상이나 인센티 를 제공하지 않
는다는 을 확인하 다.이러한 논의를 토 로 조직지원에 포함되어 있는 보상과 련된
문항들을 수정하 다.2번 문항에서 ‘재정 으로 보상하는 평가시스템이 갖추어져 있다’는
‘활용하는 것을 인정해 다.’로,3번 문항에서 ‘자원’은 ‘지원’으로,4번 문항에서 ‘진하기
한 보상이나 인센티 가 있다.’는 ‘장려하는 분 기이다.’로 5번 문항에서 ‘직원들에게 보
상을 한다.’는 ‘직원들에게 권장한다.’로 수정하 고 본조사 문항으로 확정하 다.이러한 과
정을 통해 조직지원은 보상체계,자원과 같은 재정 지원이 아닌,조직차원의 풍토를 측정
하는 변인으로 재정의하 으며,이는 우리나라 기업의 실을 반 하여 측정 가능한 변
인으로 구성한 것으로 볼 수 있다.
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아) 상사지원
상사지원은 상사 혹은 리자가 교육훈련을 통해 학습한 내용을 업무에서 활용하는 것에
해 지원하거나 진시키는 정도를 의미한다(Holton,2005).본 연구에서는 원 도구의 의도
(Holton,Bates&Ruona2000)에 따라,상사지원을 특정 교육훈련 로그램에 한 인식으
로 개념화하 으며,LTSIversion2에서 제시한 6개 문항을 번안하여 활용하 다.
비조사 자료를 분석한 결과,상사지원의 6개 문항에 한 신뢰도는 0.938로 나타났으며,
문항 제거 시 신뢰도가 상승하는 경우가 없어 문항의 신뢰도가 높은 것으로 단하 다.
한,주축요인분해 방법을 활용한 요인분석 결과,요인의 수가 1개로 도출되었고 총변량의
72.2%를 설명하는 것으로 확인되었다.상사지원 문항 별 공통성은 0.679-0.852로 높은 수치
를 보이고 있었고,요인 재치 한 0.759-0.923으로 나타나 6개 문항이 단일 개념을 측정하
고 있는 것으로 단하고 본조사 문항으로 확정하 다.
자) 동료지원
동료지원은 교육훈련을 통해 학습한 내용을 업무에 용하는 것에 해 동료가 지원하고
진시키는 정도를 의미한다(Holton,2005).본 연구에서는 LTSIversion2에 포함된 4개 문
항을 번안하여 활용하 다.
비조사에서는 동료지원의 4개 문항에 한 신뢰도는 0.928로 나타났으며,문항 제거 시
신뢰도가 상승하는 경우가 없었다.주축요인분해 방법을 활용한 요인분석 결과,요인의 수가
1개로 도출되었고 총변량의 77.1%를 설명하는 것으로 확인되었다.동료지원 문항 별 공통성
은 0.599-0.858로 높은 수치를 보 고,요인 재치도 0.774-0.926으로 높은 수치를 보여 4개
문항이 단일 개념을 측정하고 있는 것으로 단하고 본조사 문항으로 확정하 다.
차) 이 회
이기회(opportunitytouse)는 교육훈련을 통해 학습한 내용을 업무에 용할 수 있도록
하는 자원(resources) 는 과업(task)을 제공받는 정도이다(Holton,2005).본 연구에서는
LTSIversion2에 포함된 4개 문항을 번안하여 활용하 는데,번안 이후 A그룹 인재개발원
의 실무진과 논의하는 과정에서 LTSI의 4개 문항이 직무능력, 는 기술 인 능력에 한
교육 이후 이기회에 을 맞추고 있다는 을 확인하 다. 를 들어,인 자원, 산
제약,재료(자료)등의 용어는 리더십 교육 내용의 이에는 합하지 않았다.따라서,리더
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십 교육 이후의 이기회를 측정하기 합하도록 수정하기 해 ‘자원’은 ‘지원’으로 수정하
고,‘산’보다는 ‘용해볼 상황’이 요하다고 단하여 체하고,‘인 자원’은 합하지 않
아 삭제하 다.최종 으로 3개 문항으로 이기회 측정도구를 재구성하 다.
비조사에서 이기회의 3개 문항에 한 신뢰도는 0.634로 비교 낮은 수치를 보이고
있었다.특히, 이기회 3번 문항(그 교육에서 배운 것을 활용하기 해 필요한 자료나 지원
을 확보하는데 어려움이 있었다.)의 경우 문항 제거 시 신뢰도가 0.222상승하는 것으로 확
인되었다.주축요인분해 방법을 활용한 요인분석에서 요인의 수가 1개로 도출되었고 총변량
의 55.2%를 설명하는 것으로 확인되었으나 3번 문항의 공통성은 0.039,요인 재치도 0.198
로 낮은 수치를 보이고 있었다.3번 문항은 역문항이었는데, 의 분석 결과를 고려하여 순
문항화하는 것으로 결정하고.‘그 교육에서 배운 것을 활용하기 해 필요한 자료나 지원을
확보할 수 있었다.’로 수정하여 본조사를 실시하 다.
다. 도구 타당  및 동일방법편  검증
본조사에서는 각 시 별로 측정이 진행되었으므로,각 시 에서 측정된 변인을 독립 으
로 인식하 는지 확인하고 타당화해야 한다.본조사를 통해 수집된 자료로 도구를 타당화하
기 해 먼 ,각 시 별로 측정된 문항으로 탐색 요인분석(exploratoryfactoranalysis)
과 확인 요인분석(confirmatoryfactoranalysis)을 수행하 고,이를 통해 각 시 별로 측
정한 문항들이 개념 으로 구분한 변인을 측정하고 있는지 확인하 다.다음으로 개념신뢰
도(constructreliability)와 별타당도(discriminantvalidity)를 확인하 는데,배병렬(2011)의
제안에 따라 개념신뢰도는 표 화 재치와 표 오차를 활용한 계산으로 도출된 수치를 활용
하 고, 별타당도는 평균분산추출(averagevarianceextracted)의 제곱근과 변인 간 상 계
수를 비교하는 과정을 통해 확인하 다.문항 간 내 신뢰도를 확인하기 해서는 Cronbach
의 α계수를 활용하 다.마지막으로,각 시 별로 설문조사라는 동일한 방법을 활용하여 측
정하 으므로 동일방법편의가 발생하 는지 검증하 는데,이를 해 ‘Harman(1967)의
single-factortest’를 통해 동일방법에 의한 편의가 발생하 는지를 진단하고,발생한 경우
‘직 측정하지 않은 잠재방법요인 통제 기법’을 용하 다.
1)  참가 직  시 [T1] 도구 타당
교육 참가 직 인 [T1]에는 5개 변인을 지면 설문조사를 통해 측정하 으며,학습동기 5
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개 문항,교육훈련 수단성 5개 문항,경력계획 6개 문항,조직지원 5개 문항,[T1]이의도 3
개 문항을 합해 총 24개 문항을 측정하 다.본조사를 통해 수집된 172개 자료로 총 24개
문항에 해 5개 요인을 지정하고 최 우도법(maximumlikelihood), 로맥스(promax)회
으로 요인 추출하 다.그 결과 5요인 모형은 총분산의 60.175%를 설명하 고,경력계획,조
직지원의 일부 문항에서 공통성 추출치와 요인 재치가 낮게 도출되었다. 한,학습동기의
5번 문항은 교육훈련 수단성 요인과 교차 재(crossloading)를 보이고 있었다.따라서,학습
동기 5번 문항,경력계획의 역문항인 1번,5번,6번 문항을 삭제하여 동일한 방식으로 요인
을 추출하 다.그 결과,총분산의 66.387%를 설명하여 삭제 에 비해 높은 설명력을 보이
고 있었고,개념 구분에 합한 요인구조를 도출하 다.조직지원 1번 문항을 제외한 모든
문항에서 공통성은 0.4이상의 수치를 보 고,각 변인에 해당하는 요인에 0.6이상인 것으
로 나타났다(<표 Ⅲ-7>참조).
명확한 요인구조 도출을 해 요인분석에서 제외한 4개 문항들을 삭제하여도 무방한지에
해 검토하 다.학습동기 5번 문항은 ‘나는 이번 교육에 가능한 빨리 참가하고 싶었다.’
는데,L 로그램이 직 필수교육이고 참가의 시기를 결정할 수 없다는 에 근거하여 삭제
하여도 무방한 것으로 단하 다. 한,경력계획의 1번 문항은 ‘경력목표 결정 여부’,5번
문항은 ‘구체 경력목표 결정 여부’,6번 문항은 ‘경력목표 변경 빈도’를 묻는 문항이었는데,
세 문항 모두 역문항이었다.5번,6번 문항과 련해서는 3번 문항에 경력목표 수립 여부를
확인하는 순문항이 이미 편성되어 있다는 을 참고하여 삭제하 다. 한,6번 문항의 경우
경력의 패러다임이 변화하여 경력목표를 자주 변경하는 것이 부정 인 것이 아닐 뿐 아니
























5 [제거]나는 구체 인 경력목표를 아직 설정하지 않았다.(역문항)












<표 Ⅲ-7>[T1]시 측정문항 탐색 요인분석 결과
주1)요인추출 방법:최 우도법,요인회 방법: 로맥스,설명된 총분산:66.387%
주2)0.3이하의 요인 재치는 요인행렬(패턴행렬)에 표시하지 않았음
탐색 요인분석을 통해 도출된 요인구조를 바탕으로 확인 요인분석을 실행하 다.분
석에는 AMOSGraphics18.0을 활용하 고,최 우도법을 활용하여 분석하 다.확인 요
인분석에서는 모형 합도(modelfit)수치 χ2값을 자유도로 나 값인 CMIN/DF,
RMSEA,CFI,TLI,GFI를 심으로 모형의 합도를 단하 다.[T1]시 의 측정모형은
CMIN/DF1.215,RMSEA0.035(p>.05),CFI0.985,TLI0.982,GFI0.904로 나타났으며 모
든 지수에서 합한 모형인 것으로 확인되었다.각 측정 문항 별로 표 화 재치
(standardizedregressionweights)는 0.602-0.911로 나타나 비교 높은 수치를 보이고 있
었다(<표 Ⅲ-8>참조).
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　측정 문항 표 화 재치 표 오차 C.R.
학습동기
1 0.838
2 0.878 0.068 14.245**
3 0.833 0.079 13.143**
4 0.802 0.087 12.414**
수단성
1 0.807
2 0.801 0.097 11.582**
3 0.695 0.123 9.673**
4 0.784 0.1 11.264**
5 0.681 0.096 9.435**
경력계획
2 0.756
3 0.909 0.112 10.589**
4 0.742 0.11 9.566**
조직지원
1 0.602
2 0.748 0.172 7.786**
3 0.831 0.183 8.364**
4 0.868 0.191 8.591**
5 0.911 0.209 8.807**
[T1]이의도
1 0.789
2 0.848 0.082 12.158**
3 0.904 0.085 12.986**
<표 Ⅲ-8>[T1]시 측정문항 확인 요인분석 결과
주)모형 합도-CMIN/DF:1.215,RMSEA:0.035(p>.05),CFI:0.985,TLI:0.982,GFI:0.904
각 변인 별로 개념신뢰도(constructreliability)와 별타당도(discriminantvalidity)를 확
인하 다.개념신뢰도는 표 화추정치와 측정오차를 활용하여 계산하는데,일반 으로 0.7
이상일 때 수용 가능한 것으로 단하며, 별타당도(discriminantvalidity)는 평균분산추출
의 제곱근과 변인 간 상 계수를 비교하여 평균분산추출의 제곱근 값이 모든 상 계수에 비
해 큰 경우 별타당도를 확보한 것으로 단한다.[T1]시 의 5개 변인에 한 개념신뢰
도(CR)수치는 0.846-0.904로 모든 변인에서 0.7이상인 것으로 확인되어 개념신뢰도를 확보
한 것으로 단하 다.한편, 별타당도를 확인하기 해 평균분산추출의 제곱근과 변인 간
상 계수를 비교하 는데,경력계획, 이의도,학습동기,조직지원의 경우 평균분산추출의
제곱근이 모든 변인과의 상 계수에 비해 높은 것으로 나타나 별타당도를 확보했으나,교
육훈련 수단성의 경우,평균분산추출의 제곱근(0.756)이 학습동기와의 상 계수(0.812)에 비
해 낮은 것으로 확인되었으나 별타당도를 제외한 모든 타당도에서 합한 수 을 보 다







① ② ③ ④ ⑤
① 경력계획 0.846 0.649 0.806 　 　 　 　
② 수단성 0.869 0.571 0.444 0.756 　 　 　
③ [T1]이의도 0.885 0.720 0.465 0.765 0.848 　 　
④ 학습동기 0.904 0.703 0.334 0.812 0.732 0.838 　
⑤ 조직지원 0.897 0.639 0.429 0.568 0.434 0.413 0.799
<표 Ⅲ-9>[T1]시 변인 별 개념신뢰도 별타당도 련 수치
주)____:평균분산추출의 제곱근
문항 내 신뢰도를 확인하기 해서는 Cronbach'sα 계수를 활용하 다.내 신뢰도 계
수는 학습동기 0.901,수단성 0.862,경력계획 0.884,조직지원 0.840,[T1]이의도 0.884로
나타났으며,모든 문항에서 제거 시 신뢰도가 상승하는 경우가 없어 높은 내 신뢰도를 보
이는 것으로 단하 다.
마지막으로 동일방법편의가 발생하 는지 확인하 다.Harman(1967)의 single-factortest
는 동일한 방법으로 측정된 모든 문항을 설명하는 요인을 추출하고 그 요인이 설명하는 총
분산을 확인하여 동일방법편의가 발생하 는지 확인하기 한 방법이다.요인분석을 통해
제거된 문항을 제외한 20문항에 해 주성분 분석(principlecomponentanalysis)의 방법으
로 1요인을 추출한 결과 그 요인은 총분산의 44.398%를 설명하는 것으로 확인되었다.일반
으로 50% 이상의 분산이 설명될 경우 동일방법편의가 발생한 것으로 해석한다는 에서
[T1]시 에 측정된 문항들은 동일방법편의를 우려할 수 은 아닌 것으로 단하 다.
2)  종료 직후 시 [T2] 도구 타당
교육 참가 직후에는 총 6개 변인을 지면 설문조사를 통해 측정하 는데,정서 반응 4개
문항,교육내용 련성 4개 문항,자기 리 진 교수 략 4개 문항,동기부여 교수진행 4
개 문항,교육훈련 후 자기효능감 3개 문항,[T2]이의도 3개 문항을 포함하여 총 22개 문
항을 측정하 다.[T2]시 에 측정된 모든 문항에 해 추출요인 수를 6개로 지정하고 최
우도법(maximumlikelihood), 로맥스(promax)회 으로 요인을 추출한 결과 6요인 모형
은 총분산의 62.918%를 설명하 고,자기 리 진 교수 략 1번 문항,동기부여 교수진행
의 1번 문항에서 비교 낮은 공통성 추출치와 요인 재치를 보 다.
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명확한 요인구조 도출을 해 2개 문항을 삭제하여도 무방한지에 해 검토하 다.자기
리 진 교수방법의 1번 문항은 ‘이번 교육에서는 학습한 내용을 업에 돌아가서 용할
때 발생할 장애, 는 어려움에 해 고민할시간을 제공하 다.’ 는데,자기 리 진의 방
법 재발방지(relapseprevention)와 련된 문항이었다.이 문항은 4번 문항의 ‘업 용
을 한 자기 리 계획을 수립 시간 제공’의 개념과 유사하며,문항이 지나치게 길어 정확한
단이 어려웠다는 을 고려하여 삭제하는 것으로 결정하 다.한편,동기부여 교수진행
의 1번 문항은 ‘이번 교육의 강사들은 교육참가자들을 교육에 참여하도록 동기유발시키는
능력이 뛰어났다.’인데,동기부여 교수진행의 핵심 인 문항일 뿐 아니라,동일한 개념을
확인하는 체 문항이 없어 삭제하지 않았다.
문항 삭제에 한 검토 과정의 결과로 자기 리 진 교수 략의 1번 문항만을 삭제하고
동일한 방식으로 요인을 추출한 결과,총분산의 64.258%를 설명하여 삭제 에 비해 높은
수치를 보 고,비교 개념 구분에 합한 요인구조를 도출하 다.공통성 추출치는
0.408-0.841로 모든 문항에서 0.4이상의 값을 보 고,요인 재치는 0.461-0.985로 동기부여
















[제거]이번 교육에서는 학습한 내용을 업에 돌아가서 용할 때
























<표 Ⅲ-10>[T2]시 측정문항 탐색 요인분석 결과
주1)요인추출 방법:최 우도법,요인회 방법: 로맥스,설명된 총분산:64.258%
주2)0.3이하의 요인 재치는 요인행렬(패턴행렬)에 표시하지 않았음
탐색 요인분석을 통해 도출된 요인구조를 바탕으로 확인 요인분석을 실행한 결과,
[T2]시 의 측정모형은 CMIN/DF1.265,RMSEA 0.039(p>.05),CFI0.979,TLI0.974,
GFI0.901로 나타났으며 모든 지수에서 합한 모형인 것으로 확인되었다.각 측정 문항
별로 표 화 재치는 0.630-0.868로 나타나 비교 높은 수치를 보이고 있었다(<표 Ⅲ-11>
참조).
각 변인의 개념신뢰도와 별타당도를 확인하 다.개념신뢰도는 0.808-0.887로 모든 변인
에서 0.7이상의 수치를 보이는 것으로 확인되었다. 별타당도를 확인하기 해 평균분산추
출의 제곱근과 변인 간 상 계수를 비교하 는데,모든 변인에서 평균분산추출의 제곱근이
높은 수치를 나타내어 별타당도를 확보한 것으로 단하 다(<표 Ⅲ-12>참조).
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　문항 표 화 재치 표 오차 C.R.
교육내용 련성
1 0.789
2 0.738 0.096 9.879**
3 0.809 0.097 10.967**




3 0.826 0.101 10.495**
4 0.767 0.095 9.826**
동기부여 교수진행
1 0.613
2 0.845 0.096 8.364**
3 0.808 0.089 10.223**
4 0.630 0.096 8.120**
정서 반응
1 0.798
2 0.858 0.097 11.991**
3 0.773 0.097 10.668**




2 0.855 0.086 12.855**
3 0.793 0.089 11.693**
[T2]이의도
1 0.827
2 0.868 0.074 13.244**
3 0.858 0.079 13.054**







① ② ③ ④ ⑤ ⑥
① 교육내용 련성 0.854 0.593 0.770 　 　 　 　 　
② 정서 반응 0.862 0.610 0.663 0.781 　 　 　 　
③ 자기효능감(후) 0.868 0.687 0.677 0.551 0.829 　 　 　
④ 동기부여 교수진행 0.808 0.588 0.531 0.551 0.565 0.767 　 　
⑤ 자기 리 진
교수 략
0.832 0.623 0.635 0.622 0.699 0.511 0.789 　
⑥ [T2]이의도 0.887 0.725 0.685 0.592 0.701 0.378 0.643 0.851
<표 Ⅲ-12>[T2]시 변인 별 개념신뢰도 별타당도 련 수치
주)____:평균분산추출(AVE)의 제곱근
문항 내 신뢰도를 확인하기 해서는 Cronbach'sα 계수를 활용하 다.내 신뢰도 계
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수는 정서 반응 0.839,교육내용 련성 0.852,자기 리 진 교수 략 0.830,동기부여
교수진행 0.798,교육훈련 후 자기효능감 0.866,[T2]이의도 0.885로 나타났으며,모든 문항
에서 제거 시 신뢰도가 상승하는 경우가 없어 높은 내 신뢰도를 보이는 것으로 단하
다. 한,동일방법편의가 발생하 는지 확인하기 해 Harman(1967)의 singlefactortest를
실행한 결과,추출된 1요인은 총분산의 44.807%를 설명하는 것으로 확인되어,[T2]시 에
측정된 문항들은 동일방법편의를 우려할 수 은 아닌 것으로 단하 다.
3)  종료 3개월 후 시 [T3] 도구 타당
교육 참가 직후 시 [T3]에는 총 5개 변인을 온라인 설문조사를 통해 측정하 다.[T3]에
서 측정된 문항 수는 교육훈련 이 9개 문항,상사지원 6개 문항,동료지원 4개 문항, 이
기회 3개 문항,[T3]이의도 3개 문항을 포함하여 총 25개 문항을 측정하 다.이 교육훈
련 이의 9개 문항의 경우 차장진 상자 과정과 부장진 상자 과정에서 질문이 서로
다를 뿐만 아니라,각 학습 요소마다 이가능성의 수 이 다를 수 있다는 을 고려하여 타
당화의 과정에서 배제하 다.교육훈련 이 9개 문항을 제외한 모든 문항에 해 추출요인
수를 4개로 지정하고 최 우도법(maximum likelihood), 로맥스(promax)회 으로 요인을
추출한 결과 4요인 모형은 총분산의 76.433%를 설명하 다.모든 문항은 개념 구분 합하
게 요인구조를 형성하 고,공통성 추출치는 0.498-0.885로 모든 문항에서 0.4이상의 값을 보
고,요인 재치는 모든 문항에서 0.6이상인 것으로 확인되었다(<표 Ⅲ-13>참조).
탐색 요인분석을 통해 도출된 요인구조를 바탕으로 확인 요인분석을 실행한 결과,
[T3]시 의 측정모형은 CMIN/DF1.217,RMSEA 0.043(p>.05),CFI0.988,TLI0.986,
GFI0.905로 나타났으며 모든 지수에서 합한 모형인 것으로 확인되었다.각 측정 문항
별로 표 화 재치는 0.697-0.943으로 나타나 이기회 2번 문항을 제외하고 모두 0.7이상













1 .798 　 .758











<표 Ⅲ-13>[T3]시 측정문항 탐색 요인분석 결과
주1)요인추출 방법:최 우도법,요인회 방법: 로맥스,설명된 총분산:76.433%
주2)0.3이하의 요인 재치는 요인행렬(패턴행렬)에 표시하지 않았음
문항 표 화 재치 표 오차 C.R.
상사지원
1 0.854
2 0.895 0.078 13.440**
3 0.854 0.079 12.306**
4 0.88 0.076 13.000**
5 0.854 0.08 12.313**
6 0.890 0.081 13.304**
동료지원
1 0.891
2 0.873 0.074 13.811**
3 0.866 0.075 13.585**
4 0.91 0.066 15.197**
이기회
1 0.866
2 0.697 0.111 8.406**
3 0.812 0.099 10.387**
[T3]이의도
1 0.889
2 0.943 0.065 16.419**
3 0.931 0.066 15.996**
<표 Ⅲ-14>[T3]시 측정문항 확인 요인분석 결과
주)모형 합도-CMIN/DF1.217,RMSEA0.043(p>.05),CFI0.988,TLI0.986,GFI0.905
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다음으로 각 변인의 개념신뢰도와 별타당도를 확인하 다.개념신뢰도는 0.836-0.950으
로 모든 변인에서 0.7이상의 수치를 보이는 것으로 확인되었다. 별타당도를 확인하기
해 평균분산추출의 제곱근과 변인 간 상 계수를 비교하 는데,상사지원,동료지원,[T3]
이의도은 평균분산추출의 제곱근이 더욱 높은 수치를 나타내어 별타당도를 확보한 것으로
단하 다.한편, 이기회의 경우,평균분산추출의 제곱근(0.795)이 동료지원과의 상 계수
(0.835)에 비해 낮은 것으로 확인되어 별타당도를 확보하지 못하 으나,그 수치의 차이가
크지 않고,확인 요인분석,개념신뢰도 등에서 타당도를 확보하 다는 에서 개념 구분






① ② ③ ④
①상사지원 0.950 0.759 0.871 　 　 　
② 이기회 0.836 0.632 0.765 0.795 　 　
③[T3]이의도 0.944 0.849 0.662 0.620 0.921 　
④동료지원 0.935 0.784 0.858 0.835 0.557 0.885
<표 Ⅲ-15>[T3]시 변인 별 개념신뢰도 별타당도 련 수치
주)____:평균분산추출(AVE)의 제곱근
문항 내 신뢰도를 확인하기 해서는 Cronbach'sα 계수를 활용하 다.내 신뢰도 계
수는 교육훈련 이 0.805, 이기회 0.830,동료지원 0.934,상사지원 0.950,[T3]이의도
0.944로 나타났으며,모든 문항에서 제거 시 신뢰도가 상승하는 경우가 없어 높은 내 신뢰
도를 보이는 것으로 단하 다.
[T3]시 의 모든 문항은 온라인 설문을 통해 측정되었으므로 동일방법으로 인한 편의가
발생했는지 확인해야 한다.이를 해 Harman(1967)의 single-factortest를 실행한 결과,추
출된 1요인은 총분산의 62.870%를 설명하는 것으로 확인되어 동일방법으로 인한 편의가 발
생했을 우려가 높다고 단하 다.[T3]시 의 변인들은 ‘연구문제2’에서 다변량 통계기법
에 의해 다루어지므로 동일방법편의가 발생했는지 여부를 보다 면 히 확인해볼 필요가 있
어,AMOS18.0을 활용한 ‘직 측정하지 않은 잠재방법요인 통제 기법’으로 동일방법요인
(commonmethodfactor)이 포함된 측정모형과 포함되지 않은 측정모형의 χ2값이 유의미한
차이를 보이는지 확인하 다.그 결과 동일방법요인이 포함된 모형은 포함되지 않은 모형에
비해 χ2값이 8.401만큼 낮은 수치를 보여 자유도 1의 변화에서 유의미한 차이를 보 다.
한, 합도 지수인 RMSEA,CFI,GFI를 비교한 결과,모든 지수에서 동일방법요인을 포함
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한 모형이 더욱 합한 것으로 확인되었다(<표 Ⅲ-16>참조).따라서 동일방법편의가 발생
한 것으로 단하 고,연구문제2의 분석에서 동일방법요인을 포함하여 분석을 진행하 다.
모형 χ2 자유도(df) RMSEA CFI GFI
동일방법요인 미포함 [A] 119.312 98 0.043 0.988 0.905
동일방법요인 포함 [B] 110.911 97 0.035 0.992 0.912
합도 차이 [A-B] -8.401* 1 0.008 0.004 0.007
<표 Ⅲ-16>[T3]시 동일방법편의 검증을 한 합도 지수 비교
주1)*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001
주2)χ2분포 상 0.05%유의수 은 3.84이상임
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4. 자료 집
본조사의 상은 A그룹 인재개발원 L 로그램 차장진 상자 부장진 상자
과정 참가자 다.L 로그램은 연 계획에 의해 운 되며,연구 기간을 고려하여 총 6개
차수의 교육을 연구 상으로 선정하 고,부장진 상자 과정 2개 차수,차장진 상자
과정 4개 차수가 포함되었다.
자료수집은 2014년 6월 16일부터 11월 26일까지 추 조사로 진행되었다.[T1]조사의 경
우 교육이 시작되기 오리엔테이션 순서에서 L 로그램 담당자가 지면설문지를 배포하
으며,[T2]조사에서도 마찬가지로 L 로그램 담당자가 교육이 종료된 직후에 설문지를 배
포하고 수거하 다.[T3]조사는 온라인 설문조사를 통해 진행되었는데,L 로그램 담당자
가 이메일을 통해 설문을 요청하 고,1차 요청에서 응답하지 않은 참가자들에게는 문자메
시지와 메일을 통해 재요청하 다.그 결과 총 174명의 이수자 [T1]조사에는 173명(회
수율:99.4%)이 응답하 고,[T2]조사에는 172명(회수율:98.9%),[T3]조사에는 124명(회수
율:71.26%)이 응답하여 비교 높은 회수율을 보 다.수집된 자료 불성실 응답을 보이
고 있는 자료를 제거하고,[T1],[T2]의 분석에서는 172개(유효자료율:98.9%),[T3]의 분석





























































<표 Ⅲ-17>본조사 자료수집 결과
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5. 자료분
가. 이 도  이 향요인  계: 계  회귀분
본 연구의 첫 번째 연구문제는 이에 향을 미치는 것으로 밝 진 학습자특성 요인,교
육훈련설계 요인,업무환경 요인들이 세 시 (교육훈련 ,종료 직후,3개월 후)에서 측정한
이의도의 변화에 향을 미치는 양상을 규명하는 것이었다. 이 련 연구 특정 변인
의 변화를 주제로 하고 있는 연구는 많지 않은데,특히 반복 측정을 통해 양 으로 검증한
논문은 더욱 찾아보기 어렵다( 섭,2009).이러한 은 여러 연구들에서 기존 연구들의
한계 으로 지 되기도 하 다(Baldwin&Ford,1988;Gegenfurtneretal.,2009).
그럼에도 불구하고 일부 연구에서는 이 수 의 변화를 양 으로 검증한 바 있다.먼
Axtel,Maitlis와 Yearta(1997)의 연구에서는 교육훈련 이를 1개월 후,1년 후의 두 개 시
으로 측정하고,다양한 이 향요인들이 각 시 에 향을 미치는지를 검증하 는데,이
를 해 계 회귀분석을 활용했다.1년 후의 이 수 [T3]에 향요인을 확인하기 해
1단계로 1개월 후 이수 [T2]을 투입하고,추후 다양한 향요인들을 투입하여 추가 인
설명량(R2)과 개별 변인들의 설명량,그리고 유의도를 검증하 다.다음으로,Warr,Alan과
Birdi(1999)의 연구에서는 교육훈련 이를 행동변화(behaviorchange)라는 변인으로 측정하
는데,나 시 [T2]에 측정한 값과 이 시 [T1]에 측정한 값의 차이를 변화(change)라
는 변인으로 측정하 고,다양한 향 변인들과의 상 계 분석을 통해 연구의 결과를 제
시하 다.한편,국내에서는 섭(2009)의 연구에서는 교육훈련 이의 변화를 양 으로
검증하 는데,기존 연구들의 한계를 지 하며 잠재성장모형을 활용한 분석 방법을 도입하
다.그의 연구에서는 3회에 걸쳐 측정한 이 측정치를 통해 기치와 변화라는 잠재변인
을 구성하고,다양한 변인들이 기치와 변화량에 향을 미치는 양상을 검증하 다.
에서 제시한 세 가지 분석 방법 , 섭(2009)의 연구에서 활용한 잠재성장모형은
연구에 포함된 모든 변인들의 구조 인 향 계를 다변량 분석방법으로 검증할 수 있고,
종속변인의 변화 양상을 구조 으로 확인할 수 있다는 에서 장 을 지니는 반면,여러
향요인들이 각 시 에 향을 미치는 양상을 확인할 수 없다는 한계를 지닌다.본 연구에서
는 이의도가 변화하는 양상을 확인하는 것보다 각 시 의 이의도에 향을 미치는 변인
들을 확인하는 것이 더욱 요한 의미를 지니기 때문에 잠재성장모형을 용하지 않았다.
한,Warr,Alan과 Birdi(1999)의 방법은 향 계를 확인하지 못하고 변인 간 상 계를
확인하는데 그쳤다는 에서 본 연구의 연구가설을 해결하기에 합하지 않다.이와 같은
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논의에 따라 본 연구에서는 Axtel,Maitlis와 Yearta(1997)가 활용한 방법을 활용하 으며,
각 시 에 측정된 이의도를 종속변인으로 한 계 회귀분석을 통해 가설을 검증하 다.
계 회귀분석은 다회귀분석의 일환으로 여겨지는데, 다회귀분석의 첫 번째 목 은
독립변인들이 종속변인에 해 가지는 효과를 악하되,다른 독립변인들에 의한 오염을 제
거하고 순수한 효과를 악하기 한 것이며,두 번째 목 은 종속변인을 가장 잘 측하는
일련의 독립변인들을 악하는 것이다(박 배,2011).후자는 본 연구에서 확인하고자 하는
것,즉,‘다양한 이 향요인들 각 시 의 이의도와 이의도의 변화를 가장 잘 설명
하는 변인은 무엇인가?’에 한 결과를 도출하기에 합한 분석 방법이라는 을 보여 다.
다회귀분석을 실시하기 해서는 종속변수가 양 변수이어야 하고,정규분포 가정을 충
족해야 하며,잔차 등분산성,상호 독립성이 만족되어야 한다.이와 같은 가정을 확인하기
해 측정 변인의 왜도와 첨도를 확인하고,독립변인들 간 다 공선성(multicolinearity)을
진단하 다.다 공선성 진단을 해 공차한계(tolerance)와 변량팽창계수(varianceinflation
factor,VIF)를 활용하 는데,일반 으로 공차한계가 0에 근 할수록,VIF가 10이상일 경
우 다 공선성이 발생한 것으로 본다.
이의도의 시 에 따라 설정된 3개 모형에 투입되는 독립변인은 차별 인데,이는 인과
계 추정의 세 가지 기본 조건(박 배,2011) 원인에서의 변화가 결과에서의 변화보다
시간 으로 먼 발생해야 한다는 에 근거한다. 한,연구모형1과 련된 모든 분석에서
는 교육 상자의 직 을 통제변인으로 투입하 다.각 모형에 투입되는 독립변인과 투입
단계는 다음과 같다(<표 Ⅲ-18>참조).
① (모형 1-1)[T1]에 측정된 이의도를 종속변인으로 하는 모형에는 학습동기,수단성,경
력계획,조직지원이 투입된다.이 모형에서는 엄격한 의미로 계 회귀분석이 아닌 다
회귀분석을 수행하 다.
② (모형 1-2)[T2]에 측정된 이의도를 종속변인으로 하는 모형에는 1단계로 [T1]의 이
의도를 투입하고,2단계로 [T2]에 측정된 반응,교육훈련후 자기효능감,교육환경 유사성,
교육내용 련성,자기 리 진 교수방법,동기부여 교수진행이 추가 으로 투입하
다.이러한 단계에 따라 [T1] 이의도의 효과를 통제한 상태에서 [T2]에 측정된 변인들
의 추가 인 향력을 확인하 다.
③ (모형 1-3)[T3]에 측정된 이의도를 종속변인으로 하는 모형에는 1단계로 [T1],[T2]의
이의도를 투입하고,2단계에 상사지원,동료지원, 이기회를 추가로 투입하 다.모형




모형 1-1 모형 1-2 모형 1-3
시 변인명 [T1]이의도 [T2]이의도 [T3]이의도
[T1]
[A]학습동기














- - 2단계 투입[C]동료지원
[C] 이기회
[Tn-1] [Tn-1]이의도 - 1단계 투입 1단계 투입
<표 Ⅲ-18>종속변인 별 계 회귀분석 투입 독립변인 투입 단계
주1)[A]:학습자특성 요인,[B]:교육훈련설계 요인,[C]:업무환경 요인,
주2)[T1]:교육훈련 참가 ,[T2]:교육훈련 종료 직후,[T3]:교육훈련 종료 3개월 후
나. 이 도  매개효과: 모
본 연구의 두 번째 연구문제는 이의도가 업무환경 요인들과 교육훈련 이의 계에서
매개의 역할을 수행하는지에 한 것이다.앞서 학습자특성 요인,교육훈련설계 요인,업무
환경 요인 이의도의 매개효과에 해 논란이 되는 요인은 업무환경 요인이라는 을
피력하 다. 한,각 변인들의 계를 개념 으로 제안한 연구들과 실증 으로 검증한 연구
들에 한 고찰을 통해 엇갈리는 연구결과가 존재한다는 을 확인하 고,본 연구에서
을 맞춘 이의도가 특정 교육훈련에 을 맞춘 업무환경에 한 인식을 매개하여 교육
훈련 이에 향을 미칠 것이라는 가설을 설정하 다.
이의도의 매개효과를 검증하기 해서는 모형비교(modelcomparison)의 방법을 활용한
다.모형비교는 주로 개념 으로 는 경험 으로 제안된 다양한 모형들 보다 우월한 모
형을 실증 으로 확인하거나 안 (alternative)모형을 제안하기 해 사용된다.모형비교
-128-
가 활용된 표 인 로,Chau와 Hu(2001)의 연구를 들 수 있는데,그들의 연구에서는 기
술수용모형(technology acceptance model, TAM)과 계획행동이론(theory of planned
behavior,TPB),그리고 분해된(decomposed)계획행동이론의 세 가지를 문가의 정보기술
수용성을 설명하는 요한 이론을 보고 각 모형을 실증 으로 비교하 다. 한,국내에서는
이유재,라선아(2011)가 서비스 품질측정모형의 우수성을 비교하기 해 모형비교의 방법을
활용하기도 하 다.
모형의 우수성 비교는 두 가지 측면을 포함하는데,첫 번째는 탐색 요인분석,신뢰도
분석,확인 요인분석 등을 통해 요인구조의 안정성을 검토하는 것이고,두 번째는 구조방
정식모형의 합도지수와 경로계수를 통해 측정모형의 모형 합도와 측타당성을 검토하는
것이다(이유재,라선아,2011).이 자는 비교하고자 하는 모형들에 투입되는 변인이 차
별 일 때 사용하는데,본 연구에서는 비교하고자 하는 두 모형에 투입되는 변인이 동일한
경우이므로 모형 합도와 측타당성에 한 분석을 통해 모형을 비교하 다.
모형비교를 한 차는 Holmbeck(1997)이 제안한 방법을 활용하 다.그는 소아치료
(child-clinical)연구에서 매개효과와 조 효과에 한 다양한 시도가 있었으나,그 결과가 일
이지 않다는 에서 다양한 통계 기법에 한 검토를 통해 모형비교의 방법을 제안하
다.그에 의하면 매개모형과 직 효과 모형의 비교는 총 3단계의 차로 이루어진다(<표 Ⅲ
-19>참조).
① 먼 ,직 효과 모형의 합도(goodnessoffit)를 확인한다.직 효과 모형은 모든 독립
변인(상사지원,동료지원, 이기회)들이 결과변인(교육훈련 이)에 직 인 향을 미
치는 모형으로 매개를 설정하지 않은 모형이며,직 효과 모형의 합도와 함께 각 경로
계수(pathcoefficient)의 유의도를 확인한다.이를 통해 각 독립변인들이 결과변인에 직
효과를 가지는지 확인한다.
② 둘째,통합모형의 합도를 확인한다.통합모형은 독립변인(상사지원,동료지원, 이기
회)이 매개변인(이의도)과 결과변인(교육훈련 이)에 향을 미치며,매개변인( 이의
도)이 결과변인(교육훈련 이)에 향을 미치는 경로를 모두 설정한 모형을 의미한다.
이 모형을 통해 독립변인이 매개변인,결과변인에 갖는 향력,매개변인이 결과변인에
갖는 향력과 유의도를 확인한다.
③ 셋째,통합모형의 합도를 두 가지 조건 하에 평가한다.첫 번째 조건은 제약모형
(constrainedmodel)으로 독립변인과 결과변인의 경로계수를 0으로 제약한 모형을 의미
한다.두 번째 모형은 비제약모형(unconstrainedmodel)으로 독립변인과 결과변인의 경
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로계수가 제약되지 않은 모형이다.두 모형의 합도 비교를 통해 비제약모형이 제약모
형에 비해 카이스퀘어 값이 유의미하게 향상되지 않으면,매개효과가 있는 것으로 단
한다.이때 비제약모형의 합도가 양호한 수 이더라도 마찬가지의 결론을 내릴 수 있
다.더욱이 첫 번째 모형,직 효과 모형에서 유의미했던 경로계수가 통합모형에서 유의
미하지 않은 것으로 나타나면 각 경로에 한 매개효과를 지지하는 결과가 된다.
분석 차 ① 분석 차 ② 분석 차 ③
§ 모형의 합도 확인
§ 독립 → 결과 향력 확인
§ 모형의 합도 확인
§ 독립 → 매개 향력 확인
§ 독립 → 결과 향력 확인
§ 매개 → 결과 향력 확인




<표 Ⅲ-19> 이의도 매개효과 검증을 한 모형비교 차
모형비교에 있어서 합도(goodnessoffit)를 비교하기 해서는 Chau와 Hu(2001)의 연구에
따라 χ2/df,GFI,AGFI,NNFI,CFI,RMSEA의 지수를 활용하 다.각 지수들의 단 기 은 χ
2/df는 3.0이하,GFI는 0.90이상,AGFI는 0.80이상,NNFI는 0.90이상,CFI는 0.90이상,
RMSEA은 0.10이하일 때 합한 수 으로 본다.이와 같은 기 에 의해 업무환경 요인들이 교






가. 연구변인  통계량
본 연구에서 측정한 변인들은 총 16개로 기술통계량은 <표 Ⅳ-1>과 같다.교육 참가
시 [T1]과 교육 종료 직후 시 [T2]의 변인들은 172개 자료로 분석하 고,교육 종료 3개월
후 시 [T3]에 측정된 변인은 120개 자료를 활용하여 분석하 다.각 변인은 타당화 과정을
통해 선정된 문항들의 평균값을 활용하 으므로 측정치의 범 는 최소 1에서 최 5이다.





학습동기 172 2.33 5.00 4.43 0.550 -0.76 0.24
수단성 172 2.40 5.00 4.17 0.527 -0.20 -0.11
경력계획 172 1.00 5.00 3.65 0.651 -0.73 1.10
조직지원 172 1.75 5.00 3.87 0.690 -0.30 -0.02
[T2 향요인]
정서 반응 172 2.33 5.00 4.19 0.598 -0.40 -0.18
교육내용 련성 172 2.00 5.00 4.01 0.613 -0.59 0.40
자기 리 진 교수 략 172 2.33 5.00 4.08 0.629 -0.33 -0.26
동기부여 교수진행 172 1.33 5.00 3.94 0.660 -0.57 1.30
교육훈련후 자기효능감 172 2.67 5.00 4.00 0.585 0.00 -0.44
[T3 향요인]
이기회 120 1.00 5.00 3.72 0.612 -0.82 2.71
동료지원 120 1.00 5.00 3.54 0.692 -0.86 1.73
상사지원 120 1.00 5.00 3.67 0.688 -1.08 2.76
[종속변인]
[T1]이의도 172 3.00 5.00 4.47 0.501 -0.35 -0.84
[T2]이의도 172 2.33 5.00 4.32 0.552 -0.31 -0.23
[T3]이의도 120 3.00 5.00 4.21 0.552 0.01 -0.34
[결과변인]
교육훈련 이 120 2.56 5.00 4.06 0.376 -0.02 1.58
<표 Ⅳ-1>변인의 기술통계량
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각 변인의 평균은 3.54-4.47로 나타났는데,동료지원(3.54),상사지원(3.67), 이기회(3.72)
등 교육훈련 종료 3개월 후 시 [T3]에 측정된 업무환경 요인들이 비교 낮은 수 을 보이
고 있었고,경력계획(3.65),조직지원(3.87) 한 4이하의 평균치를 보이고 있었다.한편,
이의도는 모든 시 에서 비교 높은 수 ([T1]:4.47,[T2]:4.32,[T3]:4.21)을 보이고 있었
는데,특히 [T1]에서의 이의도가 가장 높았고,[T2],[T3]로 시 이 변화함에 따라 차
이의도는 감소하는 경향을 보 다. 한 [T1]에서 측정한 학습동기도 다른 변인에 비해
비교 높은 수 (4.43)을 보이고 있었다.
기술통계량 왜도와 첨도 지수를 통해 일변량 정규성을 단할 수 있다.왜도의 경우
보수 인 기 으로는 값이 1이상인 경우,일반 으로는 3이상인 경우 정규성을 충족
하지 못하는 것으로 단하는데,모든 변인에서 왜도 지수의 값은 0-1.08로 확인되어 상
사지원을 제외하고 모두 보수 인 기 을 만족하고 있는 것으로 확인되었다.첨도의 경우
일반 으로 첨도 지수의 값이 3이하인 경우 정규성을 확보한 것으로 단하는데,모든
변인에서 첨도 지수의 값은 0.11-2.76으로 일반 인 기 을 만족하고 있었다.따라서 모
든 변인은 단변량(univariate)정규성을 확보한 것으로 단하 다.
나. 조사 상 집단 및 조사 시  별 이 도 평균 차이
본 연구의 상은 부장진 상자 과정,차장진 상자 과정의 두 개의 상이한 집단으로
구분되어 있으므로 각 집단 구분에 의해 이의도 수 에 차이가 발생할 수 있다.이는 추후
가설 검증에 있어 향을 미칠 수 있으므로 부장진 상자 과정 참가자와 차장진 상자
과정 참가자를 구분하여 각 시 별 이의도의 평균의 차이를 확인하 다. 이의도 수 은
반 으로 부장진 상자 과정에서 비교 높은 수 으로 확인되었지만,독립표본 t검정 결과
유의한 차이는 발견되지 않았다(<표 Ⅳ-2>참조).
종속변인 직 구분 빈도 평균 표 편차 t
[T1]이의도
①부장진 상 61 4.49 0.507
0.510
②차장진 상 111 4.45 0.498
[T2]이의도
①부장진 상 61 4.39 0.486
1.329
②차장진 상 111 4.28 0.582
[T3]이의도
①부장진 상 49 4.25 0.488
0.216
②차장진 상 68 4.23 0.550
<표 Ⅳ-2>참가자 직 에 따른 이의도 평균 차이 검정 결과
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한,본 연구에서는 총 6개 차수의 교육을 상으로 조사하 으므로 각 차수에 따라
이의도 수 에 유의미한 차이가 있는지 확인하 다.부장진 자 상 과정 2개 차수,차장진
자 상 과정 4개 차수를 합하여 총 6개 차수에 한 평균 차이를 분석한 결과 [T1],
[T2],[T3]의 모든 시 의 이의도에서 유의한 차이가 확인되지 않았다(<표 Ⅳ-3>참조).




①부장진 1차 35 4.50 0.507
1.373
②부장진 2차 26 4.49 0.518
③차장진 1차 31 4.54 0.507
④차장진 2차 18 4.52 0.383
⑤차장진 3차 33 4.53 0.500




①부장진 1차 35 4.40 0.484
1.010
②부장진 2차 26 4.40 0.499
③차장진 1차 31 4.28 0.615
④차장진 2차 18 4.28 0.488
⑤차장진 3차 33 4.40 0.570




①부장진 1차 28 4.29 0.542
0.650
②부장진 2차 21 4.21 0.415
③차장진 1차 21 4.35 0.572
④차장진 2차 8 4.29 0.628
⑤차장진 3차 20 4.23 0.508
⑥차장진 4차 19 4.07 0.540
<표 Ⅳ-3>교육 차수에 따른 이의도 평균 차이 검정 결과
한편,본 연구에서는 선행연구들과는 차별 으로 이의도를 교육훈련 부터 형성되어
지속 으로 변화하는 것으로 정의하 다. 의 기술통계량에서는 [T1]에서 [T3]로 시간이
흐름에 따라 이의도가 차 감소하는 양상을 확인하 고,이러한 양상은 부장진 상자
과정,차장진 상자 과정에서 공통 으로 나타나고 있었다. 이의도의 변화가 통계 으
로 유의한지 확인하기 해 응표본 t-검정을 수행하 다.그 결과,[T1]이의도과 [T2]
이의도의 차이는 유의한 것(t=3.309,p<.001)으로 확인되었고,[T2]이의도와 [T3]이의도














<표 Ⅳ-4> 이의도 시 변화에 따른 차이 검정 결과
주)*:p<.01,**:p<.001
다. 연구변인 간 상 계
본 연구에서 측정된 모든 변인에 한 상 계 분석 결과는 다음과 같다(<표 Ⅳ-5>참
조).상 계 분석을 해 Pearson상 계수를 사용하 다.연구모형 1에서는 각 시 에서
측정된 향요인이 해당 시 의 이의도에 미치는 향력을 규명하므로,이와 련된 상
계수와 유의도는 연구모형 1의 가설 검정에 있어 요한 의미를 지닌다.
먼 [T1]시 의 향요인인 학습동기,교육훈련 수단성,경력계획,조직지원은 모두
[T1]이의도과 유의한 상 계를 갖는 것으로 나타났으며,상 계수는 교육훈련 수단성
(0.674),학습동기(0.642),경력계획(0.406),조직지원(0.383)의 순으로 높게 나타났다.다음으
로,[T2]시 의 정서 반응,교육내용 련성,자기 리 진 교수 략,동기부여 교수진
행,교육훈련 후 자기효능감은 [T2]이의도와 유의한 상 계를 보 으며,상 계수는 교
육훈련 후 자기효능감(0.622),교육내용 련성(0.609),자기 리 진 교수 략(0.554),정서
반응(0.493),동기부여 교수진행(0.311)의 순으로 높게 나타났다.마지막으로,[T3]시 의
이기회,동료지원,상사지원 한 [T3]이의도와 유의한 상 계를 보 으며,상 계수
는 상사지원(0.624), 이기회(0.557),동료지원(0.519)의 순으로 높게 나타났다.각 시 에서
종속변인에 한 상 계가 모두 유의한 결과를 보 으므로 연구모형 1에서 독립변수로 투
입하 다.
한편,회귀분석의 다 공선성 가정을 고려할 때,동일한 분석에 투입되는 독립변인 간 높
은 상 계수가 나타나는 것은 주의해야 할 부분이다.Pearson상 계수는 -1에서 1사이의
값을 갖는데,일반 으로 상 계수의 값이 0.7이상인 경우 강한 상 계를 가지는 것
으로 해석한다.따라서 0.7을 임계치로 하여 동일한 시 에서 측정된 독립변인 간 상 계수
다 공선성에 유의해야 할 변인을 확인하 다.[T1]시 의 학습동기와 수단성은 0.729의
상 계수를 보 고,[T3]시 의 이기회와 동료지원은 0.731,상사지원과 동료지원은 0.811
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의 높은 상 계수를 보이고 있었다.이 변인들은 계 회귀분석 과정에서 다 공선성을
확인하여 독립성을 확인해야 하는 것으로 단하 다.
변인 1 2 3 4 5 6 7 8
1.학습동기 1
2.교육훈련 수단성 .729* 1
3.경력계획 .325* .408* 1
4.조직지원 .357* .504* .348* 1
5.정서 만족 .298* .432* .153* .284* 1
6.교육내용 련성 .281* .403* .124 .250* .545* 1
7.자기 리 진 교수 략 .232* .342* .161* .326* .514* .543* 1
8.동기부여 교수진행 .142 .227* .200* .257* .419* .450* .417* 1
9.교육훈련후 자기효능감 .279* .348* .215* .377* .443* .583* .595* .485*
10. 이기회 .351* .291* .257* .279* .233* .269* .218* .407*
11.동료지원 .326* .371* .247* .376* .147* .141 .258* .370*
12.상사지원 .245* .308* .228* .369* .159 .133 .230* .308*
13.[T1]이의도 .642* .674* .406* .383* .252* .287* .243* .155*
14.[T2]이의도 .308* .430* .188* .240* .493* .609* .554* .311*
15.[T3]이의도 .373* .357* .240* .272* .203* .176 .175 .209*
16.교육훈련 이 .493* .428* .376* .299* .162 .280* .162 .255*
변인 9 10 11 12 13 14 15 16
9.교육훈련후 자기효능감 1　
10. 이기회 .413* 1
11.동료지원 .336* .731* 1
12.상사지원 .345* .675* .811* 1
13.[T1]이의도 .305* .317* .334* .282* 1
14.[T2]이의도 .622* .310* .184* .210* .388* 1
15.[T3]이의도 .302* .557* .519* .624* .514* .381* 1
16.교육훈련 이 .386* .620* .539* .551* .510* .390* .654* 1
<표 Ⅳ-5>연구변인의 상 계수 행렬
주)*:p<.05
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라. 연구변인  다 공  검증
다 공선성은 회귀분석을 수행하기 해 충족해야 하는 기본 인 가정 하나로,독립변
인 간 상 을 확인하는 것이다.독립변인 간 상 이 지나치게 높을 경우,즉 다 공선성이
존재하는 경우 개별 독립변인의 향을 구분하기 어려워 종속변인에 한 향력을 단하
고 해석하는 것이 모호해진다.최태순,김 경,유희경(1994)에 의하면 다 공선성은 일반
으로 네 가지 경우에서 발생할 수 있는데,그 한 가지가 ‘상 행렬에서 독립변인들 사이
의 상 계가 크게 나타날 때’라고 제시하고 있다. 의 상 계 분석에서 0.7이상의 상
계수를 보이는 독립변인이 발견되었고 다 공선성이 우려되었기에 이를 검증하 다.
다 공선성에 한 진단은 크게 ①추정된 모형에 의한 방법,②상 계수행렬에 의한 방
법,③분산팽창인자(varianceinflationfactors,VIF)에 의한 방법,④조건지수에 의한 방법으
로 구분할 수 있다.일반 으로는 VIF와 공차한계(tolerance)를 활용하여 검증하는데,공차한
계가 0에 근 할수록,그리고 VIF가 10이상인 경우 다 공선성의 우려가 높은 것으로 단
한다(최태순,김 경,유희경,1994).이와 같은 기 에 비추어 각 시 의 이의도에 투입되
는 독립변인 간 다 공선성을 진단한 결과 공차한계는 0.279-0.897로 확인되었고,VIF는
1.114-3.589의 값을 보이고 있어 다 공선성이 발생하지 않은 것으로 단하 다.특히,상
계 분석에서 다른 변인과 높은 상 계수를 보 던 교육훈련 수단성,상사지원,동료지원의
경우에도 다 공선성이 발생하지 않은 것을 확인할 수 있었다(<표 Ⅳ-6>참조).
종속변인 독립변인 공차한계 VIF
[T1]이의도
학습동기 0.467 2.140




T1 이의도 0.880 1.137
정서 만족 0.611 1.636
교육내용 련성 0.524 1.910
자기 리 진교수 략 0.544 1.838
동기부여 교수진행 0.692 1.446
교육훈련후자기효능감 0.507 1.971
[T3]이의도




<표 Ⅳ-6>연구변인의 다 공선성 진단 결과
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2. 연구모  1: 이 도  향요인  계
연구모형1에서는 연구문제1과 련된 가설인 ‘학습자특성 요인(학습동기,경력계획,수단
성,정서 반응,교육훈련 후 자기효능감),교육훈련설계 요인(교육내용의 련성,자기 리
진 교수 략,동기부여 교수진행),업무환경 요인(조직지원,상사지원,동료지원, 이기
회)은 교육훈련 이의도와 이의도 변화에 정 인 향을 미칠 것이다.’를 검증하 다.
가. [T1] 이 도 향요인
교육훈련 참가 시 [T1]의 이의도에 학습동기,수단성,경력계획,조직지원의 4개 변
인이 향을 미치는지 검증하기 해 다 회귀분석을 실행하 다.먼 ,다 회귀모형은
52.2%의 설명령을 갖는 것으로 나타났으며 F의 변화량은 45.518로 유의한 것(p<.001)으로
확인되었다. 향요인별 분석 결과를 확인해보면,학습동기(β=.314,p<.001),교육훈련 수단
성(β=.368,p<.001),경력계획(β=.140,p<.05)은 [T1]이의도에 유의한 향을 갖는 것으로












<표 Ⅳ-7>[연구가설 1-1][T1]이의도에 한 다 회귀분석 결과
주)*:p<.05,**:p<.001
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나. [T2] 이 도 향요인
교육훈련 종료 직후 시 [T2]의 이의도에 향요인으로 설정된 5개 변인인 정서 반
응,교육내용 련성,자기 리 진 교수 략,동기부여 교수진행,교육훈련 후 자기효능감
이 [T1]이의도의 향력을 통제한 상태에서도 [T2]이의도에 유의한 향력을 가지는지
확인하기 해 계 회귀분석을 실행하 다.먼 ,[T1]이의도를 투입한 1단계 모형은
체 분산의 15.1%를 설명하며 유의한 모형인 것(ΔF=30.157,p<.001)으로 확인되었다.[T2]
시 의 5개 향요인을 추가 으로 투입한 2단계 모형은 54.2%의 설명량을 보여 추가 인
설명량은 39.1%로 확인되었고 유의한 것(ΔF=28.153,p<.001)으로 나타났다.
향요인별 분석 결과를 확인해보면,[T2]시 의 향요인들과 함께 투입되었을 때,
[T1]이의도는 [T2]이의도에 유의한 향(β=.160,p<.01)을 갖는 것으로 확인되었다.
한,교육내용 련성(β=.273,p<.001),자기 리 진 교수 략(β=.160,p<.05),교육훈련 후
자기효능감(β=.316,p<.001)은 [T2]이의도에 유의한 향력을 미치고 있었다.반면에 정서




β t β t
T1 이의도 0.388 5.492*** 0.160 2.841**
정서 반응 - - 0.128 1.903
교육내용 련성 - - 0.273 3.743***
자기 리 진 교수 략 - - 0.160 2.233*
동기부여 교수진행 - - -0.110 -1.735





<표 Ⅳ-8>[연구가설 1-2][T2]이의도에 한 계 회귀분석 결과
주)*:p<.05,**:p<.01,**:p<.001
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다. [T3] 이 도 향요인
교육훈련 종료 3개월 후 시 [T3]의 이의도에 향요인으로 설정된 3개 변인인 상사지
원,동료지원, 이기회가 [T1],[T2] 이의도의 향력을 통제한 상태에서도 [T3]이의도
에 유의한 향력을 가지는지 확인하기 해 계 회귀분석을 실행하 다.먼 ,[T1]
이의도,[T2]이의도를 투입한 1단계 모형은 체 분산의 33.0%를 설명하며 유의한 모형
인 것(ΔF=28.079,p<.001)으로 확인되었다.[T3]시 의 3개 향요인을 추가 으로 투입한
2단계 모형은 49.2%의 설명량을 보여 추가 인 설명량은 16.4%로 확인되었고 유의한 것(Δ
F=11.833,p<.001)으로 나타났다.
향요인별 분석 결과를 확인해보면,[T3]시 의 향요인들과 함께 투입되었을 때,
[T1]이의도는 [T3]이의도에 유의한 향(β=.315,p<.001)을 갖는 것에 반해,[T2]이의
도의 향력은 유의하지 않았다.상사지원(β=.461,p<.001)은 [T3]이의도에 유의한 향력
을 미친 반면, 이기회와 동료지원은 [T3]이의도에 유의한 향을 미치지 않는 것으로
확인되었다.특히,동료지원의 경우 오히려 부 인 향(β=-0.166)을 보이고 있었다(<표 Ⅳ
-9>참조).
독립변인
1단계 모형 2단계 모형
β t β t
[T1 이의도 0.408 4.850*** 0.315 4.089***
[T2]이의도 0.273 3.252** 0.146 1.857
이기회 - - 0.151 1.521
동료지원 - - -0.166 -1.414





<표 Ⅳ-9>[연구가설 1-3][T3]이의도에 한 계 회귀분석 결과
주)*:p<.01,**:p<.001
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라. 이 도 향요인 검증 결과 종합
가설1의 검증 결과를 종합하면 [그림 Ⅳ-1]과 같다.교육훈련 참가 시 의 [T1]이의
도에는 학습동기(β=0.314),교육훈련 수단성(β=0.368),경력계획(β=0.140)이 유의한 향을
미친 것에 반해,조직지원은 유의한 향을 미치지 않았다.[T2]이의도에는 교육훈련 후
자기효능감((β=0.316),교육내용 련성(β=0.273),자기 리 진 교수 략(β=0.160)이 유의한
향요인이었고,정서 반응과 동기부여 교수진행은 유의하지 않았다.[T3]이의도에는
상사지원(β=0.461)이 유의한 향을 미쳤으며,동료지원, 이기회의 향력은 유의하지 않
았다.한편,특정 시 의 이의도는 다음 시 의 이의도를 유의하게 측하 는데, 이
의도[T1]은 이의도[T2]를 유의하게 측(β=0.385)하 고,[T3]이의도에 한 측력은
[T1],[T2]이의도 모두 유의하 으나 [T1]시 의 이의도가 더욱 강한 측력(β=0.408)을
보 다.
[그림 Ⅳ-1] 이의도 향요인 분석 결과 종합
주) 이의도 간 경로계수 호 안의 수치는 해당 시 의 독립변인과 동시 투입되었을 때의
β와 유의수 을 의미함
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직 효과 모형(directefectmodel) 통합 모형(overalmodel)
[그림 Ⅳ-2]직 효과 모형과 통합 모형
3. 연구모  2: 이 도  매개효과
본 연구의 연구모형 2는 [T3]시 에 측정된 이의도가 상사지원,동료지원, 이기회와
교육훈련 이의 계를 매개하는지 검증하기 한 모형이다. 이의도의 매개효과를 검증
하기 해 Holmbeck(1997)의 모형비교(modelcomparicon)의 방법을 활용하 다.그에 의하
면 ① 직 효과 모형(directeffectmodel)분석,②통합 모형(overalmodel)분석,③통합 모
형의 제약모형과 비제약모형의 합도 비교의 3단계의 분석 과정을 통해 매개효과를 검증할
수 있다.직 효과 모형에서는 독립→종속(A→C)의 경로를 설정한 모형이고,통합 모형은
독립→매개(A→B),독립→종속(A→C),매개→종속(B→C)의 모든 경로를 모두 포함시킨 모
형이다([그림 Ⅳ-2]참조).
먼 ,직 효과 모형의 합도와 경로계수의 유의도를 확인하 다.모형의 합도 지수는
χ2/df1.294,GFI0.911,AGFI0.871,NNFI0.978,CFI0.983,RMSEA0.05로 나타났고,모든
합도 지수에서 합한 모형으로 확인되었다. 한 각 경로계수를 확인한 결과 상사지원에
서 교육훈련 이로의 경로계수는 유의한 것(β=0.452,p<.05)으로 확인되었고, 이기회의
향력도 유의한 것(β=0.717,p<.001)으로 확인되었다.한편 동료지원의 교육훈련 이에
한 향력은 유의하지 않은 것으로 확인되었다(<표 Ⅳ-10>참조).
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　경로 경로계수 표 오차 C.R.
독립→종속
(A→C)
상사지원 → 교육훈련 이 0.452 0.325 2.496*
동료지원 → 교육훈련 이 -0.311 0.371 -1.454
이기회 → 교육훈련 이 0.717 0.422 3.545**
<표 Ⅳ-10>직 효과 모형의 합도 경로계수
주1)모형 합도-χ2/df:1.294,GFI:0.911,AGFI:0.871,NNFI:0.978,CFI:0.983,RMSEA:0.05
주2)*:p<.05,**:p<.01,**:p<.001
다음으로,통합 모형의 합도와 경로계수의 유의도를 확인하 다.모형의 합도 지수는
χ2/df1.177,GFI0.899,AGFI0.859,NNFI0.985,CFI0.988,RMSEA0.039로 나타났고,GFI
에서 0.9의 기 을 충족하지 못하 지만, 반 으로 높은 합도를 보 다는 에서 합한
모형으로 단하 다.각 경로계수를 확인한 결과 독립변인→매개변인 경로는 상사지원(β
=0.624,p<.001), 이기회(β=0.376,p<.05)는 유의한 것으로 확인되었으나,동료지원은 유의
하지 않은 부 향이 확인되었다.독립변인→종속변인(교육훈련 이)의 경로는 이기회
만 유의한 것(β=0.571,p<.01)으로 나타났고,통합 모형에서는 상사지원과 동료지원의 효과
는 유의하지 않았다.직 효과 모형에서 상사지원의 향력이 이의도를 함께 포함시킨 통
합 모형에서 유의하지 않았다는 은 매개효과가 발생할 가능성이 있다는 것을 의미한다.
마지막으로 매개변인→종속변인의 경로인 이의도가 교육훈련 이에 향을 미치는 경로
는 유의한 것으로 확인되었고 표 화 경로계수의 크기는 0.388(p<.01)로 나타났다(<표 Ⅳ
-11>참조).
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　경로 경로계수 표 오차 C.R.
독립→매개
(A→B)
상사지원 → [T3]이의도 0.624 0.142 3.409**
동료지원 → [T3]이의도 -0.347 0.172 -1.654
이기회 → [T3]이의도 0.376 0.184 2.012*
독립→종속
(A→C)
상사지원 → 교육훈련 이 0.209 0.294 1.173
동료지원 → 교육훈련 이 -0.176 0.347 -0.883
이기회 → 교육훈련 이 0.571 0.393 3.029**
매개→종속
(B→C)
이의도 → 교육훈련 이 0.388 0.226 3.642**
<표 Ⅳ-11>통합 모형의 합도 경로계수
주1)모형 합도-χ2/df:1.177,GFI:0.899,AGFI:0.859,NNFI:0.985,CFI:0.988,RMSEA:0.039
주2)*:p<.05,**:p<.01,**:p<.001
매개효과를 검증하기 한 마지막 단계로,통합 모형에서 독립→종속의 직 경로를 제약
한 경우(제약모형)와 제약하지 않은 경우(비제약모형)에서의 각 경로계수와 모형의 합도
지수를 비교하 다.
각 모형에서의 경로계수를 비교한 결과,상사지원은 직 효과 모형에서 교육훈련 이에
유의한 향을 미치고 있었으나, 이의도가 투입된 통합 모형에서는 유의하지 않았으며,그
에 반해 이의도에 유의한 향을 미치고 있었다. 한,통합 모형에서 상사지원의 직 경
로를 0으로 제약했을 때 χ2값의 증가(△χ2=1.356,p>.05)가 유의하지 않았으므로 이의도는
상사지원과 교육훈련 이의 계에서 매개효과를 갖는 것으로 단하 다.동료지원은 모
든 모형에서 이의도,그리고 교육훈련 이로의 경로가 유의하지 않았다.마지막으로 이
기회는 교육훈련 이에 직 인 강한 향력을 보이고 있었고, 이의도가 함께 투입된
통합 모형에서도 향력은 유의하 으며, 이의도에도 유의한 향을 미치고 있었다.통합
모형에서 이기회의 직 경로를 0으로 제약하 을 때,χ2값이 비제약 모형에 비해 유의
하게 증가(△χ2=10.928,p<.001)하 으므로 이의도의 매개효과는 유의하지 않은 것으로 단
















상사지원 → [T3]이의도 - 0.624*** 0.622** 0.625*** 0.616***
동료지원 → [T3]이의도 - -0.347 -0.331 -0.335 -0.372
이기회 → [T3]이의도 - 0.376* 0.357 0.362* 0.412*
독립→종속
(A→C)
상사지원 → 교육훈련 이 0.452* 0.209 - 0.108 0.244
동료지원 → 교육훈련 이 -0.311 -0.176 -0.037 - 0.207
이기회 → 교육훈련 이 0.717*** 0.571** 0.594** 0.478** -
매개→종속
(B→C)
이의도 → 교육훈련 이 - 0.388*** 0.44*** 0.421*** 0.514***
χ2 93.149 129.423 130.779 130.233 140.351
df 72 110 111 111 111
△χ2(비제약모형 비) - - 1.356 0.811 10.928**
<표 Ⅳ-12>통합 모형의 제약모형/비제약모형의 합도 경로계수 비교
주1)*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001
주2)χ2분포에서 0.05% 유의수 은 3.84이상임
와 같은 분석 결과를 통해 상사지원,동료지원, 이기회, 이의도,교육훈련 이의
구조 계에서 안 모형을 설정하 다. 안 모형에서는 이의도와 교육훈련 이
에 유의한 향을 미치지 않는 것으로 확인된 동료지원은 제외하 다.상사지원은 이의도
를 매개하여 교육훈련 이에 향을 미치는 것으로 설정하고, 이기회는 교육훈련 이로
의 직 경로를 설정하 다.그 결과 χ2값은 61.341로 0.05유의수 에서 기각되었고,GFI,
AGFI,TLI,CFI,RMSEA의 모든 합도 지수에서도 좋은 수치를 보여 합한 모형임을 확
인할 수 있었다. 한, 합도 지수들은 직 효과 모형,통합 모형에 비해 반 으로 합
도 지수가 향상된 것이었다(<표 Ⅳ-13>참조).
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합도 지수 단 기 직 효과 모형 통합 모형 안 모형
χ2 - 93.149 129.423 61.341
p >.05 0.048 0.100 0.510
χ2/df 1.0-3.0 1.294 1.177 0.989
GFI >0.90 0.911 0.899 0.928
AGFI >0.85 0.871 0.859 0.894
TLI >0.90 0.978 0.985 1.000
CFI >0.90 0.983 0.988 1.000
RMSEA <0.80 0.050 0.039 0.000
<표 Ⅳ-13> 안 모형의 합도 지수 비교
안 모형에서의 경로계수는 모두 유의한 수 으로 확인되었으며 상사지원→ 이의도
의 경로는 0.625(p<.001), 이의도→교육훈련 이의 경로는 0.463(p<.001), 이기회→교육
훈련 이의 경로는 0.570(p<.001)로 확인되었다([그림 Ⅳ-3]참조).
주)**:p<.001
[그림 Ⅳ-3] 안 모형의 경로계수
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4. 연구 결과에 한 논
가. 이 도  변  훈  이에 한 
먼 ,본 연구에서 3회에 걸쳐 측정한 이의도는 시 에 따라 감소하는 양상을 보 으
며,통계 으로 유의한 차이를 보이고 있었다.기존 이의도와 련된 연구에서는 이의도
가 교육훈련 종료 직후에 측정되었고,해당 시 에 형성된 의도는 변화하지 않는 것으로 설
정되어 왔다. 외 으로 Leitl과 Zempel-Dohmen(2006)은 이에 한 의지가 변화할 것이
라고 측하고 이에 향을 미치는 변인을 검증하는 연구를 수행하 는데,이들의 연구
한 이에 한 의지가 교육훈련 종료 후에 형성되는 것으로 개념화하 기에 교육훈련 참가
부터의 변화 양상과 그것의 향요인을 확인하지는 못하 다.본 연구의 결과에 의하면,
이의도는 교육훈련 부터 업무복귀 후까지 지속 으로 변화하 으며,시 별 차이 한
유의미한 것으로 확인되었다.
본 연구에서 이의도,즉 이에 한 의지는 지속 으로 감소하는 양상을 보 지만,이
는 리더십 교육의 설계 는 참가자가 소속된 조직의 상황에 따라 차별 인 양상을 보일 것
으로 측한다.특히 교육 참가 이의도 수 에는 합한 교육 상자를 선정했는지,교
육의 내용이 유용한 것인지,해당 교육의 평 이 좋은 편인지 등의 다양한 요소들이 향을
미칠 것이므로 그 수 을 측하기 어려울 것이다. 한,교육훈련이 진행되는 양상, 는
교육훈련의 질,그리고 학습자의 다양한 속성에 따라 교육훈련 종료 후의 이의도 한 감
소하거나 증가할 것이다.그 뿐만 아니라,교육참가자들이 업에 복귀한 이후에도 조직의
다양한 상황,그리고 HRD의 추후 개입(folow-upintervention)등에 향을 받으며 감소하
거나 증가할 것이다.따라서 이의도가 시 에 따라 차이를 보 다는 은 연구를 통한
요한 발견이 될 수 있으나, 이의도가 차 감소하 다는 은 이 연구의 상이었던 L
로그램에서의 결과로 제한하여 해석해야 한다.
그럼에도 불구하고,L 로그램 참가자의 특정 시 에서의 이의도는 다음 시 의 이의
도를 유의하게 측하 고,업무복귀 후(교육종료 3개월 후) 이의도는 교육훈련 이를 유
의하게 측하 다는 은 이의도에 주목해야 하는 근거를 제공한다.연구모형1에 한 검
증 결과에서 확인한 바와 같이 각 시 의 이의도는 다음 시 의 이의도를 유의하게 측
하는 것으로 확인되었고,연구모형2에 한 검증 결과에서 이의도는 교육훈련 이에 유의
한 경로계수를 보 다.연구결과에서 제시하지는 않았지만,각 시 의 이의도와 교육훈련
이를 경로모형([T1]이의도→[T2]이의도→[T3]이의도→교육훈련 이)으로 설정하여
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구조모형 분석을 수행한 결과에서도 우수한 모형 합도와 함께 모든 경로에서 유의한 경로
계수가 확인되었다([부록 6]참조).그 뿐만 아니라 각 시 에서 측정된 향요인들과 해당
시 의 이의도를 함께 투입하여(를 들어,[T1]에서는 학습동기,교육훈련 수단성,경력계
획,조직지원,[T1]이의도)교육훈련 이에 해 다 회귀 분석을 수행하 을 때,[T1].
[T2]의 경우에는 이의도만이 유의한 향을 미치는 것으로 확인되었고,[T3]에서는 이의
도가 가장 높은 설명력을 보 다([부록 6]참조).
와 같은 연구 결과,그리고 추가 분석 결과를 토 로 이의도가 교육훈련 이 메커니
즘에서 요한 역할을 수행한다는 것을 확인할 수 있다.이와 련하여 Salas,Milham과
Bowers(2003)는 개방형 스킬을 다루는 교육에서는 이를 한 의지가 교육훈련 이의 성
공에 요한 요인이 될 것이라고 측한 바 있는데,본 연구의 결과는 이들의 주장을 실증
으로 검증한 것이라고 볼 수 있다. 한,Blume,Ford,Baldwin과 Huang(2010)의 메타분
석에서 리더십교육, 인 계기술 교육에서는 인지 능력에 비해 동기 요인이 더욱 요
한 향을 미친다는 결과를 보고한 것을 지지하는 결과라고도 볼 수 있다.
한편,리더십 교육이 종료되고 업에 복귀한 시 [T3]의 이의도에 한 측력에 있어
[T2]이의도보다도 [T1]이의도가 더욱 강력한 측력을 갖는 것으로 확인되었다.이와
련하여 학습한 내용을 업에 용하는 행 인 교육훈련 이는 교육의 장면이 아닌 장
에서 이루어지는데,[T1]이의도는 교육이 진행되기 에 측정되었다는 측면에서 업무
장에서의 잔상이 남아있는 인식에 한 측정이었고,업무 장으로 돌아간 이후에 측정한
[T3]이의도를 더욱 잘 설명하는 것으로 해석해볼 가능성이 있다.아직까지 이 결과를 빗
어 해석해볼 수 있는 선행연구를 찾아보기 어려운데,이는 이 연구에서 이의도의 범
를 교육훈련 참가 까지 확장함으로서 확인한 결과이기 때문이다.이 결과를 통해 교육
에 참가자들의 이에 한 의지를 확인하는 것이 요하다는 을 확인하 으며, 기
이의도를 형성하기 한 노력이 참가자들의 교육훈련 이 수 을 향상시키기 한 요한
시발 이 된다는 을 입증하 다.
나.  참가  이 도 향요인
리더십 교육 참가 시 의 이의도에는 학습자특성 요인 학습동기,교육훈련 수단
성,경력계획이 향을 미칠 것이고,업무환경 요인 조직지원이 향을 미칠 것이라는 가
설을 설정하 으며,이 변인들 학습동기,교육훈련 수단성,경력계획은 교육 참가
이의도를 유의하게 측하는 것으로 확인되었다.
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특히,교육훈련 수단성은 교육 참가 이의도에 가장 강력한 향을 미치는 변인인 것
으로 확인되었는데,이는 유인가(valence)와 기 (expectancy)의 이의도에 한 향력을
검증했던 Smith외(2008)의 연구를 지지하는 결과이다.수단성은 수행을 통해 결과가 도출
될 것이라는 믿음이었다는 에서 교육훈련에 참가함으로서 개인이 추구하는 결과를 도출할
수 있을 것에 한 믿음이 기의 이의도를 형성하는데 요한 향을 미친다고 해석할
수 있다.이와 련된 단서는 Holton,Bates와 Ruona(2000)의 LTSI모형에서도 찾아볼 수
있는데,그들의 모형에서 수행-성과 기 는 이동기와 함께 ‘동기’라는 동일한 차원으로 분
류되어 있었다.교육훈련 수단성이 수행-성과 기 와 유사한 속성을 가진 변인이며, 이의
도는 이동기의 과정 종료 을 포착한 것이라는 에서,교육훈련 수단성과 이의도는
서로 한 련성을 지니는 개념임을 확인할 수 있다.
다음으로,학습동기는 기 이의도를 측하는 요한 변인인 것으로 확인되었으며,교
육훈련 수단성에 버 가는 향력을 나타냈다.이 결과는 Al-Eisa외(2009)의 연구,그리고
Machin과 Fogarty(2004)의 연구 결과를 지지하는 것이다.학습동기가 교육훈련 이 모형에
서 요한 동기 요소라는 은 이미 다양한 연구에서 제안되었으며 국내․외를 막론하고
각종 실증연구 뿐 아니라,메타연구를 통해 그 향력이 입증된 바 있다.그럼에도 불구하
고,본 연구에서는 일반 인(general)속성의 학습동기가 아니라,상황특수 (situationaly
specific)속성의 학습동기로 참가하게 될 교육훈련에 한 교육훈련 (pre-training)동기를
다루었고,그것이 기의 이의도에 유의한 향을 미친다는 을 확인하 다는 에 주목
할 필요가 있다.이는 곧 개인의 학습에 한 성향 뿐 아니라,특정한 교육에 한 동기
한 리더십 교육에서 이의도를 형성하는데 요한 변인이라는 을 의미하며,이를 확보하
기 한 다양한 개입이 필요하다는 을 시사한다.
한 경력계획,즉 개인의 경력에 한 목표와 계획 수 도 기 이의도를 유의하게
측하는 변인으로 나타났다.경력계획은 본 연구에서 일반 속성을 지니는 변인으로 다루어
졌다는 에서 다른 변인들과는 차별 인 의미를 갖는다.즉,학습동기,교육훈련 수단성의
경우 특정 교육에 한 인식이었던 것에 반해,경력계획은 개인의 일반 인 인식이었다는
에서 특징 인 변인이었다. 한,경력계획과 교육훈련 이의 계를 검증한 연구는 몇 차례
수행된 바 있고,유의한 향력이 확인되었지만(Cheng&Ho,2001), 이의도에 한 직
인 향력을 확인한 시도는 찾아보기 어려웠다는 에서 이 연구를 통해 도출된 결과가 의미
를 가진다.한편,기존의 연구자들은 경력과 련된 변인의 수 이 높은 구성원들의 경우
재 직무 는 미래에 수행할 직무의 성과를 높이려는 성향이 강하기 때문에 훈련 는 교육
로그램에서 획득할 수 있는 이 을 높게 인식한다고 보고 있고(Clark,Dobbins& Ladd,
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1993;Kontoghiorghes,2002),이러한 성향이 이의도를 형성하는데 직 인 향을 보이고
있는 것으로 단된다.즉,경력계획의 수 이 교육훈련에 한 동기와 기 를 향상시켜 그것
이 교육참가 이의도에 향을 미치게 되는 경로(경력계획→학습동기/수단성→ 이의도)
를 상해볼 수 있다.실제로 Noe와 Schmit(1986)의 모형에서도 경력/직무 태도가 학습동기
를 매개하여 행동변화로 연결되는 경로를 제안한 바 있다.이러한 의미에서 향후 연구에서는
이의도 련 변인 간 구조 인 계를 확인해보는 것도 의미를 지닐 것으로 보인다.
마지막으로,조직지원에 한 인식은 기 이의도에 유의한 향을 미치지 않는 것으로
확인되었다.교육훈련 이 련 연구에서 하 문화 (subcultural)요소들, 를 들어 상사
지원,동료지원 등의 향력은 많은 연구에서 다루어졌으나,조직 수 의 변인들에 한 연
구는 비교 드물었다.본 연구에서는 조직 수 의 지원에 한 인식이 교육훈련 이 메커
니즘에서 향력을 가질 것으로 측하 으나 본 연구에서 검증한 다 회귀분석에서는 향
력이 확인되지 않았다.이 결과는 Kontoghiorghes(2004)의 연구에서 정 학습 이 풍토
가 이동기를 유의미하게 설명한다고 보고한 것과는 상반되는 결과 고,국내에서 수행된
이정민,이우정(2012)의 연구에서 지속 학습문화와 학습 이의 계에서 이동기의 매개
효과를 입증하지 못한 것을 지지하는 결과 다.
조직지원의 향력과 련하여 이 연구에서 도출된 결과들을 자세히 확인해보면,다 회
귀분석 결과에서 유의한 향력을 보이지 않았지만,상 계 분석에서는 [T1]이의도와
유의한 상 계를(0.383*)보 다. 한,연구 결과에 제시하지는 않았으나,[T1]이의도를
종속변인으로 조직지원만을 투입하여 단순회귀 분석하 을 때,유의한 향력(β=0.380,
p<.001)을 확인할 수 있었다([부록 6참조]).이러한 으로 미루어보아 공유된 분산이 함께
투입된 향요인들에 의해 설명되었기 때문에 직 인 향력이 확인되지 않은 것으로 해
석해볼 수 있다.특히,조직지원은 동일한 시 에 측정된 교육훈련 수단성과 비교 강한 상
계(0.504*)를 보이고 있었는데,이는 교육훈련 수단성에 선행되는 2차 향요인일 수
있다는 을 시사한다.따라서 추후 연구에서는 조직지원이 특정 교육에 한 학습자의 기
와 동기를 형성하는데 향을 미치고,최종 으로는 이의도에 향을 미치는 구조 인
계를 확인해볼 필요가 있다.
다.  종료 직후 이 도 향요인
L 로그램이 종료된 직후의 이의도에는 학습자특성 요인으로서의 정서 반응,교육
훈련 후 자기효능감과 함께 교육훈련설계 요인인 교육내용 련성,자기 리 진 교수 략,
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동기부여 교수진행에 한 참가자들의 인식 향을 미칠 것으로 측하 으며,이 교
육훈련 후 자기효능감,교육내용 련성,자기 리 진 교수 략은 유의한 향변인으로 확
인되었다.특히,교육 참가 에 측정된 이의도의 향력을 통제한 상태에서도 유의한
향력이 나타났다는 에서 주목해야 할 변인임을 입증하 다.
먼 ,교육훈련설계 요인과 련하여 지 까지의 연구에서는 이설계라는 명칭으로 포
인 에서 개념화되었던 것을 4개의 차원으로 세분화하 고,그 3개 차원에 속성을
부여하여 변인화하여 그 향력을 확인하 다.다양한 연구들에 기 하여 개발한 문항
일부를 제외하고는 비조사에서 뿐 아니라 본조사에서도 안정 인 요인구조를 형성하 으
며, 한,문항 간 신뢰도 한 높은 수치를 보 다는 에서 교육훈련설계 요인의 향력을
구체 으로 검증할 수 있는 장을 마련하 다는 의의를 지닌다.
교육내용의 련성이 교육 종료 직후 이의도에 유의한 향을 미친 것과 련하여,교
육훈련설계 요인에 포함시켰던 3개 변인 에서 교육내용 련성이 가장 강한 향력을 보
이고 있었다.선행 실증연구(Axteletal.,1997;Batesetal.,2000;Bates&Holton,2004;
Devosetal.,2007;Kirwan&Birchal,2006;Seyleretal.,1998)에서는 교육내용 련성이
교육훈련 이,그리고 이동기에 향을 미친다고 보고하 다는 에서 본 연구의 결과는
이들의 연구를 지지하는 것이다.특히 이 연구는 리더십 교육 로그램에 을 맞추었고,
리더십 교육에서는 폐쇄형 스킬보다도 개방형 스킬을 주로 다룸에도 불구하고,교육내용이
업과 하게 련된 것인지에 한 인식 수 은 학습자들의 이에 한 의지를 결정하
는 요한 요인임을 확인하 다.
한,교육훈련설계 요인 자기 리 진 교수 략은 교육종료 직후 이의도를 유의하
게 측하는 것으로 확인되었다.자기 리 진 교수 략이라는 변인은 교육훈련설계 요인
교수 략의 역에 업무 복귀 후 목표를 설정하거나,재발을 방지하거나,실천계획을 수
립하는 등 자기 리를 진할 수 있는 략들을 활용하는 속성을 부여한 변인으로 본 연구
에서 새롭게 다룬 변인이라는 에서 요한 의미를 지니는 결과이다.이 변인의 역할에
해 실증 으로 연구한 선행연구는 찾아보기 쉽지 않은데,드물게 수행된 연구 Burke(1997)
의 실험연구에서는 재발방지 략을 완 용한 집단의 이동기가 가장 낮았다고 보고하여
이 연구의 결과와는 상반된 결과 다.Burke의 연구 상은 학생을 상으로 하는 40분
간의 커뮤니 이션 교육이었던 것에 반해 이 연구는 기업에서 이루어지는 4박 5일 간의 리
더십 교육을 상으로 하 다는 차이를 통해 이 결과를 해석해보면,업무 장의 경험과
문성을 가지고 있는 성인학습자에게는 스스로 성찰하고 계획할 수 있는 시간을 충분하게 제
공하는 것이 학습내용을 용하려는 의지를 형성하는데 요한 요소인 것으로 보인다.
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한편,동기부여 교수진행은 교육훈련 직후 이의도에 유의한 향을 미치지 않는 것으
로 확인되었다.이 변인은 강사의 교수진행과 련한 인식으로 교육훈련 이에 한 동기
부여에 을 맞춘 교수진행이 학습자들의 이의도를 형성하는데 요한 향을 미칠 것
이라는 가정에 의해 향요인으로 설정되었으나,그 향력은 유의하지 않았다.박 용,김
진모(2006)의 실증연구에서는 동기부여 교수진행과 유사한 변인인 강사능력과 이동기의
유의한 상 계를 확인하 는데 직 인 향력을 검증하지는 않았다.이 연구에서도 동
기부여 교수진행과 이의도 사이에 유의한 상 계(0.311*)가 확인되기도 하 다. 한,
연구 결과에서는 제시하지 않았지만 다른 변인들을 투입하지 않고,동기부여 교수진행만
을 이의도에 단순회귀하 을 때,유의한 설명력(β=0.311,p<.001)을 확인할 수 있었으며
([부록 6참조]),이는 다른 변인과의 공유된 분산에 의한 상쇄 효과로 해석할 수 있다.특히,
동시 투입된 독립변인 교육훈련 후 자기효능감과의 상 계(0.485*)가 가장 높게 나타났
다는 에서 ‘동기부여 교수진행 → 자기효능감 → 이의도’의 경로를 측해볼 수 있으
며,추후 연구에서는 구조 인 모형을 통해 이를 검증해볼 필요가 있다.
학습자특성 요인인 정서 반응,교육훈련 후 자기효능감은 지 까지의 교육훈련 이
련 연구에서 교육훈련을 통해 산출되는 요한 결과물로 인식되고 있는데(Colquit,LePine&
Noe,2000),그 산출물이 교육훈련 이에 가장 근 한 측 변인인 이의도에 미치는 향
력을 확인한 결과,정서 반응의 향력은 유의하지 않은 반면,교육훈련 후 자기효능감은
함께 투입된 모든 변인 가장 강력한 측변인인 것으로 확인되었다.교육훈련 후 자기효
능감은 다양한 유형의 자기효능감 에서도 교육훈련 이에 을 맞춘 것으로 이동기와
의 계 뿐 아니라, 이의도와의 유의한 상 계가 입증된 바 있으며(Machin&Fogarty,
2003),이러한 연구결과를 지지하는 결과라고 볼 수 있다.더욱이 본 연구에서는 직 인 인
과 계를 규명하 고,[T1]시 의 이의도를 통제하 을 때에도 강력한 향력을 보 다는
에서 이의도를 향상시키고 리하는데 있어 요한 변인이라고 볼 수 있다.
한편,교육훈련에 한 반응 감정 인 측면에 을 맞추었던 정서 반응은 이의
도와 유의한 상 계(r=0.493,p<.05)를 갖는 것으로 확인되었지만,유의한 향을 미치지
않는 것으로 확인되었다.두 변인 간 계를 검증한 Kuchinke(2000)의 연구,그리고 Smith
외(2008)의 연구에서도 유의한 수 의 상 계를 도출하 다는 에서는 기존의 연구를 지
지하는 결과이지만,아직까지 인과 계를 검증한 연구는 찾아보기 어렵다는 에서 이 연구
의 결과가 의의를 갖는다.본 연구에서 다룬 정서 반응은 Kirkpatrick이 제안한 4수 평
가모형 반응(reaction)과 직 인 련성을 지니는데,반응이 교육훈련 이와 인과 인
계를 가진다는 에 해서는 논란이 제기된 바 있다(Aliger&Janak,1989).일부 연구
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자에 의하면 정서 반응(afective-typereaction)은 유용성 반응(uitility-typereaction)에 비
해 교육훈련 이에 향력이 다고 보고하고 있다.본 연구의 자료를 통해 [T2]시 의
변인들이 교육훈련 이에의 직 인 향력을 미치는지 확인한 결과,정서 반응은 유의
한 향력을 미치지 못하 으며,정서 반응만 단순회귀로 분석한 경우에도 동일한 결과가
도출되었다([부록 6참조]). 와 같은 논의와 본 연구의 결과는 교육훈련 이가 발 되는
메커니즘에서 교육 참가자들이 정서 인 만족감이 수행하는 역할이 제한 이라는 을 입증
하는 것이다.
라.  종료 3개월 후( 업 복귀 후) 이 도 향요인
L 로그램이 종료되고 업에 복귀한 후 이의도에는 상사지원,동료지원, 이기회가
요한 향 요인일 것이라는 가설을 설정하 고,[T1]이의도와 [T2]이의도의 향력을
통제한 상태에서 분석한 결과 상사지원은 유의한 향력을 미친 반면, 이기회와 동료지원
의 향력은 유의하지 않은 것으로 확인되었다.
본 연구에서 상사지원과 동료지원은 상사와 동료가 일반 으로 보이는 태도(일반 속성)
가 아닌,특정 교육훈련을 통해 습득한 지식 기술의 활용을 한 지원(상황특수 속성)
에 을 두었다.상사지원이 이의도에 유의한 향을 미친 것은 Al-Eisa외(2009)가 검
증한 결과를 지지하는 결과이며, 이동기와 련된 연구들(Bates,Holton,Seyler&
Carvalho,2000;Ruona,Leimbach,Hotlon&Bates,2002)에서 도출한 결과들과도 일맥상통
한다.Nijman외(2006)의 연구에서는 상사지원이 학습자에게 강압 인 것으로 작용하여 교
육훈련 이를 한 자율 동기를 감소시킨다는 의견을 제시하기도 하 지만,본 연구에서
는 이의도를 설명하는 가장 강력한 변인이라는 연구 결과가 도출되었다.
한편,동료지원은 이의도와 유의한 상 계를 나타냈으나, 이의도를 유의하게 측
하지 못하는 것으로 확인되었다.두 변인의 계를 직 으로 검증한 연구는 찾아보기 어
렵다는 에서 선행연구 결과와의 직 인 비교는 어렵지만,동료지원과 이동기와의
계를 검증하 던 Ruona외(2002)의 연구에서 유의한 인과 계가 도출된 것과는 다른 결과
를 보이고 있었다. 한,국내의 교육훈련 이와 련된 다양한 연구를 통합 으로 고찰한
김진모,곽재덕,이유진(2010)의 연구에서도 동료지원은 강한 향력을 보이는 것으로 확인
한 것과도 상반되는 결과이다.
이와 련하여 L 로그램에서 다루어진 교육내용에 을 맞추어 해석해볼 필요가 있다.
먼 ,Ruona외(2002)의 연구에서는 다양한 교육훈련에 참가한 1,600여 명을 상으로 연구가
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진행되었으며,주로 기술 인 능력, 매 고객서비스 능력,자원 사자 리 등 직무능력
과 련된 교육참가자가 부분을 구성하고 있었으며,리더십,의사소통 등의 개방형 스킬에
한 교육참가자는 지극히 낮은 비율이었다.이에 반해,본 연구에서는 리더십 교육 참가자만
을 주요한 연구 상으로 하 는데,이들에게 있어 동료( 구성원)는 교육참가자가 학습한
내용을 활용할 때 활용의 상이 되는 집단이다.따라서 기술 인 능력, 는 직무수행 능력
에 한 교육내용을 이할 때와는 동료지원이 차별 인 맥락을 지니게 되며,동료지원이
이의도에 미치는 향력이 감소될 가능성을 측해볼 수 있다.이러한 맥락에서 김진모,곽재
덕,이유진(2010)의 통합 문헌고찰에서 제시한 선행연구들을 확인하 는데,기술 인 능력,
혹은 직무수행 능력과 련된 교육을 다룬 연구(최창환,정철 ,2008;공민 ,김진모,2008;
박윤희,2013)의 경우에는 동료지원의 향력이 유의한 것에 반해,리더십 교육을 다룬 연구
(박 용,김진모,2006)의 경우 동료지원의 향력이 유의하지 않았다.추후 연구에서는 이러
한 경향성을 토 로 교육내용의 유형에 따른 향요인의 양상을 확인해볼 필요가 있다.
마지막으로 이기회는 [T1]이의도와 [T2]이의도의 향력을 통제하 을 때, 업 복
귀 후의 [T3]이의도를 유의하게 측하지 못하는 것으로 나타났다.아직까지 이기회와
이의도 간 인과 계를 검증한 바가 없다는 에서 선행연구 결과와 직 인 비교는 어려
운 상황이다.한편, 이동기와의 계를 검증한 Bates와 Holton(2004)의 연구,그리고 Bates
외(2000)의 연구에서는 이기회의 유의한 상 계를 확인하 는데,이 연구에서도 마찬가
지로 유의한 상 계는 확인되었지만 직 인 향력은 유의하지 않았다.Gegenfurtner
외(2009)는 이기회가 이에 한 의지의 충분조건이지만 필수조건은 아니라는 을 언
하며 이기회가 이에 한 의지를 매개로 하여 교육훈련 이에 향을 미칠 것이라고
제안하 는데,그의 주장은 실증되지 않았다.그럼에도 불구하고, 이의도의 매개효과 분석
에서 이기회는 교육훈련 이에 해 직 이고 강한 향력을 갖는 변인이었다는 에
서 이 메커니즘에서 간과할 수 없는 요한 변인임을 확인할 수 있다.
마. 이 도  매개효과
본 연구에서는 이의도가 교육훈련 이를 측하는데 있어 요한 역할을 수행할 것이
라고 가정하 고,Ajzen(1991)의 계획행동이론에 따라 의도가 특정 행동을 가장 근거리에서
측한다면,교육훈련 이에 향을 미치는 변인들은 이의도를 매개할 것이라는 가설을
설정하 다.다변량 구조방정식 모형의 모형비교를 통해 검증한 결과 상사지원와 교육훈련
이와의 계에서는 이의도가 유의한 매개효과를 보인 반면, 이기회와의 계에서는
매개효과를 보이지 않는 것으로 나타났다.한편,동료지원은 교육훈련 이에 향을 미치는
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변인이 아닌 것으로 확인되어 이의도의 매개효과를 검증할 수 없었다.
이의도와 련된 선행연구에서 이의도가 교육훈련 이와 향요인들의 계에서 매
개변인으로서 역할을 수행할 것이라는 을 검증한 연구는 찾아보기 어려웠으므로,선행연
구와의 결과를 비교할 수는 없었다. 이의도보다 범 한 개념인 이동기가 수행하는 매
개역할을 검증한 연구들과 비교해보면,먼 ,Kirwan과 Birchal(2006)의 연구에서는 리자
교육 로그램 참가자들을 상으로 검증한 결과 상사지원은 이동기를 매개하지 않는 반
면, 이기회는 부분매개의 역할을 수행하는 것으로 확인하 다는 에서 본 연구의 결과와
는 다른 결과라고 해석해볼 수 있다.한편,국내에서 수행된 박윤희(2013)의 연구는 소기
업 근로자를 상으로 운 된 교육 로그램을 상으로 이동기의 매개효과를 검증하 는
데,상사지원은 교육훈련 이에 유의한 향을 미치지 않아 매개효과를 검증하지 못하고,
동료지원은 이동기를 매개하여 향을 미치는 경로도 유의한 것으로 확인되었다는 에서
본 연구의 결과와는 달랐다.
본 연구의 결과 이의도가 상사지원과 교육훈련 이의 계를 매개하 다는 은
이의도라는 변인의 요성을 확인할 수 있는 결과이다.그 간의 이의도는 교육훈련 산
출물 하나로 다루어져왔으며,교육훈련이 종료되는 시 에 측정되어 변화하지 않는 것이
었지만 본 연구에서는 업에 복귀한 후에도 지속 으로 변화하는 개념으로 설정하 고,최
종 시 에 측정된 이의도는 교육훈련 이에 요한 향을 미치는 변인인 상사지원과의
계를 매개하 다.특히,앞서 언 한 추가 분석에서 각 시 의 다양한 향요인에 비해
이의도가 교육훈련 이를 가장 잘 설명하 다는 을 고려한다면,교육 참가 부터 업
에 복귀한 후까지 교육참가자들의 이의도에 심을 기울이는 것을 통해 교육훈련 이의
발 을 충분히 측할 수 있다는 을 의미한다.
한편, 이의도가 이기회와 교육훈련 이의 계를 매개하지 않은 것과 련해서는 추후
지속 인 연구가 필요하다.본 연구 결과 이기회는 업무환경 요인 교육훈련 이를 가장
잘 설명하는 변인이었고, 이의도가 함께 투입된 구조모형에서도 교육훈련 이에 가장 높은
경로계수를 보 다.이러한 결과는 Gegenfurtner외(2009)가 이동기는 이기회와 교육훈련
이의 계까지도 매개할 것이라고 상했던 것과는 상반되는 것이며,교육훈련 이를 한
자원 는 과업을 제공받는 정도가 교육훈련 이의 수 을 측하는 요한 척도임을 확인할
수 있는 결과이다. 에서 언 한 추가 분석의 결과에서도 [T3]시 에 측정된 상사지원,동료
지원, 이기회,[T3]이의도를 교육훈련 이에 다 회귀분석으로 투입시켰을 때, 이기회
는 이의도에 버 가는 향력을 보이는 것으로 확인되기도 하 다.이러한 을 고려했을
때 교육훈련 이의 발 과정에서 이기회가 갖는 요성에 주목할 필요가 있다.
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V. 요약, 결  및 언
1. 요약
본 연구의 목 은 리더십 교육 로그램의 이 메커니즘에서 이의도의 역할을 규명하
는데 있었으며,구체 인 연구목표는 다음과 같다.첫째,학습자특성,교육훈련설계,업무환
경 요인과 같은 이 향요인들은 교육훈련 부터 업 복귀 후까지 이의도와 변화에
어떠한 양상으로 향을 미치는지 검증한다.둘째, 이의도는 업무환경 요인과 교육훈련
이와의 계를 매개하는지 검증한다.이를 검증하기 해 교육훈련 [T1],교육훈련 종료
직후[T2],교육훈련 종료 3개월 후[T3]에 측정된 향요인들이 각 시 의 이의도에 향
을 미치는 모형(연구모형1)과,업무환경 요인(상사지원,동료지원, 이기회)이 이의도를
매개하여 교육훈련 이에 향을 미치는 구조 인 모형(연구모형2)을 설정하 다.
연구의 목 달성에 부합하는 연구 상 로그램으로 A그룹 인재개발원의 리더십 교육
로그램인 L 로그램을 선정하 다.L 로그램 간 리자 을 상으로 하는 차장진
상자,부장진 상자 과정 6개 차수의 참가자를 추 조사하 다.조사는 2014년 6월 16
일부터 11월 26일까지 약 5개월에 걸쳐 진행되었는데,총 174명의 이수자 [T1]조사에는
지면 설문지에 173명(회수율:99.4%),[T2]조사에는 172명(회수율:98.9%)이 지면 설문에
응답하 고,[T3]조사에는 온라인 설문에 124명(회수율:71.26%)이 조사에 응답하 다.수
집된 자료 불성실 응답을 제거하고 [T1],[T2]시 분석에서는 172개 자료(유효자료율:
98.9%),[T3]의 분석에서는 117개 자료(유효자료율:67.6%)를 최종 으로 분석에 활용하
다.연구모형1의 검증에서는 계 회귀분석을 활용하 고,연구모형2에 한 검증을 해
Holmbeck(1997)이 제안한 모형비교 방법을 활용하 다.
본 연구에서는 교육참가자를 상으로 총 14개 변인을 측정하 는데,12개의 향요인
[T1]에서는 학습동기,수단성,경력계획,조직지원의 4개 변인,[T2]에서는 교육내용 련성,
자기 리 진 교수 략,동기부여 교수진행,정서 반응,교육훈련 후 자기효능감의 5개
변인,[T3]에서는 상사지원,동료지원, 이기회의 3개 변인을 측정하 다. 이의도는 모든
시 에서 동일한 도구로 반복 측정하 고,[T3]에서 교육훈련 이 수 을 측정하 다.총
14개 변인 4개 변인(학습동기,경력계획,정서 반응,교육훈련 후 자기효능감)은 국내
선행연구의 도구를 원용하 고,5개 변인(교육내용 련성,자기 리 진 교수 략,동기부
여 교수진행, 이의도,교육훈련 이)은 연구자가 개발하거나 재구성하여 활용하 으며,
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5개 변인(수단성,조직지원,상사지원,동료지원, 이기회)은 국외 연구의 도구를 재번역
(backtranslation)방법으로 번안하여 활용하 다.
도구를 검증하기 해 L 로그램 개발자,과정책임자,운 담당자,강사에게 안면타당도를
검토하 고,기업 사무직 근로자 120명을 상으로 비조사를 실시하여 타당도와 신뢰도를
검토하 다.이 과정을 통해 수단성의 1개 문항, 이기회의 1개 문항을 제거하 고,조직지
원의 4개 문항, 이기회의 2개 문항을 연구의 목 에 부합하도록 수정하 다.본조사에서는
각 시 별 측정도구의 타당화를 해 탐색 요인분석(EFA),확인 요인분석(CFA)을 실행
하고,개념신뢰도, 별타당도,문항내 신뢰도를 확인하 다.이 과정에서 요인구조에 부합
하지 않는 문항인 학습동기 1개 문항,경력계획 3개 문항,자기 리 진 교수 략의 1개 문
항이 신 한 검토를 통해 제거되었다.마지막으로 동일한 시 에 측정된 변인들의 동일방법
편의를 검증하 는데,Harman(1967)의 ‘single-factortest’와 ‘직 측정하지 않은 잠재방법
요인 통제기법’을 활용하 다.
이 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.첫째,연구 상 리더십 교육 로그램 참가자의
이의도는 [T1],[T2],[T3]로 시 이 변화함에 따라 감소하 고,각 시 에 따른 차이는
유의한 것(t=3.309,p<.001)으로 확인되었다.
둘째,교육 참가 [T1]이의도에는 학습동기(β=.313,p<.001),교육훈련 수단성(β=.371,
p<.001),경력계획(β=.140,p<.05)이 유의한 향을 미쳤고,조직지원의 향력은 유의하지
않은 것으로 확인되었다.
셋째,교육훈련 종료 직후의 [T2]이의도에는 ([T1]이의도의 향력을 통제한 상태에
서도)교육내용 련성(β=.279,p<.001),자기 리 진 교수 략(β=.153,p<.05),교육훈련 후
자기효능감(β=.319,p<.001)이 유의한 향력을 갖는 것으로 확인되었으며,정서 반응,동
기부여 교수진행은 유의하지 않은 것으로 나타났다.
넷째,교육훈련 종료 3개월 후의 [T3]이의도에는 ([T1]이의도와 [T2]이의도의 향
력을 통제한 상태에서도)상사지원(β=.461,p<.001)이 유의한 향력을 보인 반면, 이기회
와 동료지원의 향력은 유의하지 않았다.
다섯째,Holmbeck(1997)이 제안한 모형비교 방법을 통해 검증한 결과, 이의도는 상사지




연구의 결과를 바탕으로 다음과 같은 결론을 제시하 다.
첫째,HRD 장에서는 리더십 교육에서의 교육훈련 이를 측하기 한 유용한 지표
로 ‘참가자의 이에 한 의지’,즉 이의도를 도입하고,이를 교육훈련 부터 업 복귀
후까지 지속 으로 측정하고 리할 필요가 있다.본 연구의 결과, 이의도는 교육 참가
부터 업복귀 후까지 교육훈련 이가 발 되는 메커니즘에서 요한 역할을 수행하고 있
었으며 지속 으로 변화하 다.교육훈련을 통해 습득한 지식과 기술을 장에 용하도록
하는 것은 HRD가 지속 으로 풀어나가야 할 과제인데,이는 교육훈련 , ,후의 다양한
요인들이 작용하여 나타나게 되는 결과이다.이러한 이유에서 교육훈련 이(업 용도)수
을 향상시키기 해서는 특정 교육훈련에 참가하기 부터 업에 복귀한 후까지의 철
한 진단과 지속 인 조치가 요하다고 볼 수 있다.
이 연구에서 주목한 개념인 ‘이의도’는 시 에 따라 변화하 지만,교육훈련 부터
업복귀 후까지 연결고리를 가지며 결과 으로는 교육훈련 이 수 을 측하는 변인으로
확인되었다.이는 곧 이의도를 교육훈련 이의 수 을 측하는 유용한 지표 하나로
활용할 수 있다는 을 의미한다.특히 교육 참가 의 이의도는 교육 종료 후 업복귀
후의 이의도를 측하 다는 에서 이의도를 교육 참가 부터 업 복귀 후까지 지속
으로 측정하고 리해야 한다는 을 확인할 수 있었다.이를 해 HRD 장에서는 리더
십 교육 참가자의 ‘이의도 모니터링 체계’를 구축할 필요가 있다.리더십 교육 참가 설
문조사,교육 의 각종 반응 평가,교육과정 종합 반응 평가 등에서 참가자들의 이의도
수 을 악할 수 있도록 체계를 구축하여 이의도의 변화를 정량 으로 리해야 한다.
그 뿐만 아니라, 이의도 변화의 원인을 악하고 조치하기 한 질 인 측면의 리가 함
께 수행되어야 할 필요가 있겠다.
둘째,리더십 교육 참가 에는 참가자들의 ‘교육에 한 동기’와 ‘기 ’를 형성하기 한
노력과 함께 개인의 경력에 한 인식을 진시키기 한 개입이 마련되어야 한다.교육 참
가 에는 해당 교육에 한 학습동기와 교육훈련 수단성,그리고 학습자 개인의 경력계획
이 이의도를 설명하는 요한 변인으로 확인되었다.본 연구에서의 학습동기와 교육훈련
수단성은 교육에 참가하기 특정 교육에 한 심리를 측정한 것이었다는 에서 비 학
습자들에게 교육훈련에 한 동기와 기 감을 갖도록 하는 것이 기의 이의도를 형성하
는데 요한 요인이 된다는 것을 의미한다.
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이를 해서 다양한 사 개입방법을 고려해볼 수 있는데,①리더십 교육 참가 상자의
리자를 통해 교육에 한 동기를 부여하도록 하는 방법,②교육의 유용성 는 효과에
한 홍보를 통해 기 감을 갖도록 하는 방법,③사 리더십 진단을 통해 참가 상자 스스로
강 과 약 을 악하도록 하는 방법,④사 학습을 통해 교육내용에 해 인지하고 심과
흥미를 갖도록 하는 방법 등을 들 수 있다.특히,기업에 따라 리더십 교육을 직 별 필수교
육으로 지정하기도 하는데,이러한 경우 교육에서는 참가자의 동기와 기 감을 확보하는 것
이 더욱 요한 이슈가 될 수 있다. 부분의 필수교육이 조직차원에서 반드시 학습해야 하
는 역량과 능력을 다룬다는 측면에서 교육을 통해 학습한 내용의 이를 확보하기 해서는
기 이의도에 향을 미치는 학습동기와 교육에 한 기 감에 심을 기울여야 한다.
리더십 교육 참가자의 기 이의도에 향을 미치는 하나의 요한 요인은 참가자
의 ‘경력계획’인 것으로 확인되었는데,특정 교육에 참가하기 개인이 가지고 있는 경력에
한 목표 계획의 확실성과 구체성이 특정 교육 내용을 업에 이하려는 의지에 향
을 미치는 것으로 해석된다.특히 진 자,혹은 진 정자를 상으로 운 되는 리더십 교
육의 경우,경력에 한 불확실성은 교육에 한 동기나 교육을 통해 얻는 기 감을 해하
여 이에 한 의지 뿐 아니라,최종 인 교육훈련 이 수 에도 부정 인 향을 미칠
가능성이 높다.이러한 상을 방하기 해 HRD 장에서는 ①구체 인 경력계획을 가진
교육 상자를 선발하기 한 장치를 마련하거나,②교육내용이 본인의 경력계획과 어떤 연
성을 지니는지 성찰하도록 하는 사 개입하거나,③교육 참가 직속상사와의 논의를
통해 구체 인 경력계획을 수립하도록 하는 등의 방안을 마련해야 할 필요가 있다.
셋째,리더십 교육을 설계하고 진행하는 과정에서는 교육내용이 업과 긴 한 연계를 갖
도록 하며, 업 용을 스스로 리할 수 있도록 비시키기 한 교수 략을 활용해야 한
다.이 연구 결과,교육훈련 종료 직후의 이의도에는 교육훈련 설계 요인 교육내용
련성,자기 리 진 교수 략이 요한 변인으로 확인되었다.교육훈련설계 요인은 교육훈련
이 설계되고 각종 자료들이 개발되며,그것이 실행되는 방식을 의미하는데,HRD담당자가
통제하고 조정하기 가장 용이한 요소들이라는 에서 가장 유용한 시사 을 제공할 수 있는
역이라고 할 수 있다.
특히 리더십 교육의 교육내용이 업무 장과 한 련성을 갖는 수 은 교육이 종료
된 직후 이에 한 의지를 결정하는 가장 요한 요소 다.기업에서 이루어지는 교육이
성인학습자를 상으로 한다는 에서 성인학습자들의 특성 업무와 직 인 련성을
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지니는 교육에 더욱 몰입한다는 을 반 하는 결과이기도 하다.HRD 장에서는 교육내용
이 장의 이슈와 장에서 필요로 하는 내용으로 구성되도록 하려는 노력이 필요하다.이
를 해서 리더십 교육의 담당자는 ①잠재 인 학습자들을 상으로 학습내용에 한 요구
분석을 주기 으로 실시하거나,②교육 참가자를 상으로 의견을 수렴하는 과정을 통해서
이를 한 정보를 수집해야 하고,③그것을 교육에 지속 으로 반 하려는 노력을 기울여야
한다.이러한 노력은 단순히 최신의 트 드를 놓치지 않으려는 시도가 아니라,리더십 교육
의 교육훈련 이 수 을 향상시키기 한 요한 과업이라는 을 인식해야 한다.
교육훈련 설계와 련하여 요한 요인 하나는 자기 리 진 교수 략이었다.이는 곧
업 복귀 후에도 학습자 스스로 이 수 을 리할 수 있도록 해야 하며,그것을 진할
수 있는 교수 략들을 교육 에 충분히 마련해두어야 한다는 것을 의미한다.이는 기술교
육,직무역량 교육과 같은 폐쇄형 스킬을 다루는 교육에서보다 리더십, 인 계 등과 같은
개방형 스킬을 다루는 교육에서 특별히 요한 요소이다.이를 해서 교육참가자로 하여
학습한 내용을 업에 용할 때의 상황과 방해요인들을 개인 으로 생각해보도록 하고,그
것을 토 로 실천계획을 수립하거나 학습자들끼리 토론할 수 있는 시간을 마련하는 것 등
다양한 장치를 마련해둘 필요가 있다. 한,교육 설계 시 팔로우업 미 (folow-up
meeting), 는 재발방지회의(relapsepreventionmeeting)등을 계획하여 개인이 수립했던
업 용 계획의 실천 여부를 검하고,경험을 공유할 수 있는 시간을 마련하는 것도 좋
은 방법이 될 것이다.
넷째,리더십 교육의 단기 성과를 확인하기 한 지표를 정비하고 이에 한 효능감
(자신감)을 확인하기 한 평가계획과 자신감 향상을 한 방안을 마련해야 한다.이 연구
의 결과,교육 종료 직후에 측정한 정서 반응(만족)과 이에 한 자기효능감 에 후자
만이 이의도에 향을 미치는 것으로 확인되었는데 이는 HRD담당자들로 하여 리더
십 교육의 성과 지표에 해 고민해볼 수 있도록 하는 요한 결과이다.최근에는 부분
의 교육에서 Kirkpatrick의 교육평가 모형의 개념을 도입하여 반응평가,일명 ‘만족도 평가’
를 수행하고 있으며,이를 교육의 성과 확인을 한 요한 지표로 활용하고 있다.본 연구
결과에 의하면 참가자의 정서 인 만족을 측정한 결과는 학습한 것을 업에 용한 수
(교육훈련 이)뿐 아니라,교육내용을 이하려는 의지( 이의도)도 측해내지 못했고,
이는 곧 정서 만족에 한 평가를 리더십 교육의 성과를 측하기 한 단기 지표로
삼는 것에 해 재고할 필요가 있음을 보여주는 결과이다.
물론 기업에 따라, 는 교육의 유형에 따라 반응평가에 포함되는 항목이 차별 이고,일
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부에서는 정서 인 만족 뿐 아니라,교육내용,교육방법,각종 시설 교보재 등 다양한 요
소들을 포함시켜 교육훈련에 한 종합 인 평가를 한 도구를 구성하고 있지만,평가의
효율성을 고려할 때,더욱 핵심 인 성과지표들을 포함시킬 필요가 있다.연구의 결과에 따
르면,리더십 교육에서는 정서 인 만족감보다 이에 한 자기효능감이 더욱 핵심 인 지
표이며 이를 교육의 단기 성과지표로 포함시킬 필요가 있다. 한,지표에 포함시키는 것
에 그치지 않고,교육훈련 후 자기효능감 수 을 향상시키기 한 교육훈련 설계 실행
상의 노력이 필요하다.이를 해 ①교육내용을 업에 용하는 것이 요하다는 을 교
육 참가자들에게 지속 으로 인지시키고,②그것을 충분히 달성할 수 있다는 을 증명하려
는 노력이 필요하다. 한 ③선배 참가자와의 만남,혹은 상사와의 화의 시간을 마련하여
학습내용 용의 성공사례를 제공하는 방법 등을 활용할 수 있을 것이다.
다섯째,리더십 교육이 종료되고 업에 복귀한 후에는 학습한 내용을 용할 수 있는 기
회를 제공하려는 노력과 함께 상사의 심과 지원을 확보하기 한 개입과 합의가 요하
다.교육 훈련이 종료된 이후,즉 업에 복귀한 이후에는 상사지원이 이에 한 의지를
형성하는데 요한 향을 미치는 변인인 것으로 확인되었고,이 변인들은 교육훈련 이
수 을 유의하게 측하기도 하 다.교육훈련 이는 교육 장소가 아닌 장에서 발생하는
것이라는 측면에서 교육을 통해 형성된 이의도를 유지시키고,그것이 실제 인 이 행동
으로 발 되도록 하는 것이 요하다.이러한 측면에서 교육 이수자의 업무 환경에 개입하
고 향력을 발휘하는 것이 교육훈련 이 가능성을 확보하기 한 요한 열쇠임에도 틀림
없다.그럼에도 불구하고,HRD담당자로서 업무 장의 여건에 근하기가 쉽지 않은 것이
사실이다.따라서 이의도와 교육훈련 이를 측하는 핵심 인 요소를 선택하고 집 하
여 그와 련된 합의를 도출하고 체계를 구축하는 것이 합리 인 근 방안일 것이다.
연구 결과에 의하면,리더십 교육을 통해 학습한 것을 장에 용하는데 있어 동료보다
는 상사의 심과 지원이 요한 역할을 하 다. 한 교육 참가자들에게 학습한 내용을 활
용할 수 있는 상황과 자원 등이 발생한 정도(이기회)가 하나의 핵심 인 요소 다.리
더십 교육에 있어서 이기회는 소속된 부서 는 에서 수행하는 역할에 의해 결정되는
경향이 강하다는 에서 장,혹은 상사가 그 권한을 가지고 있다고 볼 수 있다.따라서 교
육참가자에게 이를 진시킬 수 있는 지원과 기회를 제공하는 것의 반 인 열쇠는 업
의 상사에게 있다고 볼 수 있다.따라서 HRD담당자는 상사의 심과 지원을 진시키기
한 방안들을 마련해야 하는데,①상사로 하여 교육이수자의 이 수 을 직 평가하도
록 하는 방법,②교육이수자의 이를 한 면담을 주기 으로 실행하도록 의무화 하는 방
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법,③학습자의 업 용 실천계획을 함께 작성하도록 하는 방법 등이 이에 해당한다.한
편,HRD에서 마련한 다양한 개입들이 장에서는 ‘요하지만 하지 않은 것’으로 치부되
어 이를 한 노력이 형식 인 수 에 그치는 경우가 많은데,이를 극복하기 해 반드시
필요한 요소 하나가 ‘합의’일 것이다.따라서 학습자,즉 부하직원이 학습한 내용을 이
하는 것이 요한 것이라는 에 한 동의를 구하고,그것을 한 방안에 한 합의의 과
정이 필요하다. 한,그 방안을 수립하는 과정에 상사가 참여한다면 그 효과는 더욱 극 화
될 수 있을 것으로 단된다.
3. 언
본 연구의 결과에 한 논의를 토 로 추후 연구를 한 제언을 제시하 다.
첫째, 이의도 변화에 한 측정 방법의 다변화와 함께 변화의 원인에 한 질 인 분석
을 수행하는 연구가 필요하다.이 연구에서는 교육훈련 참가 ,종료 직후,종료 3개월 후
의 세 개 시 에서 측정된 이의도 평균의 산술 차이와 그에 한 통계 검증을 통해
이의도가 시 에 따라 변화한다는 을 확인하 다.그러나 개인의 이의도가 변화량을
구체 으로 측정하지는 못하 다.이는 각 시 의 이의도를 동일한 도구로 측정하 음에
도 불구하고,척도의 한계로 인해 특정 시 과 다음 시 의 이의도 측정 결과의 차이로
이의도의 증가, 는 감소를 결정하는 것에 험성이 있다고 단하 기 때문이다.추후
연구에서는 이의도의 변화를 측정하기 한 방법을 심리측정의 에서 정교화하고,
이의도 변화에 직 으로 향을 미치는 변인을 구명하는 연구가 수행될 필요가 있다.
둘째, 이의도와 교육훈련 이에 향을 미치는 교육훈련설계 요인을 추가 으로 탐색
하고 세분화하기 한 연구가 필요하다.이 연구에서는 HRD담당자의 직 인 통제가 용
이한 교육훈련설계 요인을 4개 역으로 구분하고 변인화하여 3개 변인의 향력을 검증하
다.그러나 교육참가자의 이의도,그리고 교육훈련 이에 향을 미치는 교육훈련설계
요인들은 교육 시기에 따른 구분,교육 련 주체에 따른 구분 등 다양한 차원으로 구분해
볼 수 있으며 보다 구체 인 장면 는 상들이 존재한다.이를 변인화하고 측정하여 그
향력을 확인하는 연구가 필요하며,이를 통해 교육훈련 이에 한 HRD차원의 향력
의 범 를 확장시킬 수 있을 것이다.
셋째, 이 향요인, 이의도,그리고 교육훈련 이의 구조 계를 검증하기 한 연
구가 필요하다.이 연구의 결과에 해 논의하는 과정에서 이의도에 한 직 인 향
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력이 검증되지 않았으나,2차 향요인으로 작용할 가능성을 지닌 변인들이 발견되었다.
특히,조직지원에 한 인식,동기부여 교수진행 수 에 한 인식에서 이와 같은 결과를
나타냈다.이는 다양한 향요인들이 구조 인 계를 지니고 있을 가능성을 시사한다.따라
서 교육훈련 이의 메커니즘을 정교화하기 해 다양한 향요인들이 교육 참가 부터
업 복귀 후까지의 이의도를 매개하여 교육훈련 이로 발 되는 구조 모형을 검증하는
연구가 진행될 필요가 있다.
넷째,교육내용의 속성과 교육 상자의 직 에 따라 이의도 향요인의 차별 인 향
력과 특징 인 향요인을 확인하기 한 연구가 필요하다.이 연구에서는 이의도의 향
요인을 선정하고 측정함에 있어 리더십 교육 로그램에서의 교육내용,교육 진행 양상,
는 이행동에 을 맞추었다.한편,연구의 결과에 한 논의 동료지원이 향을 미치
지 않은 것이 교육내용의 차이에 따른 결과로 상한 것과 같이,교육훈련 이에 향을
미치는 요인은 교육내용,즉 이해야하는 행동의 유형에 따라 차별 인 양상을 지닌다.
한,최근 HRD 장에서는 간 리자 뿐 아니라,사원 리 등 다양한 직 을 상으로 한
리더십 교육이 이루어지고 있다.따라서 추후 연구에서는 교육내용과 참가자의 직 을 유형
화하고,각 유형에서 이의도의 차별 인 역할,그리고 이의도에 향을 미치는 요인의
차별성을 구명하기 한 연구가 필요하다.
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1. [부 1]   → 한  번역 (Forward Translation)
















(이번 교육에서 학습할 내용을
통해)
1.나는 개인 으로 성장할
것이다.
(이번 교육에서 학습할 내용을
통해)




2.나는 스스로 자신감을 얻을
것이다.
2.나는 자신감을 얻을 것이다.
3.obtainrespectfrompeers
3.나는 동료로부터 존 을 받게
될 것이다.
3.나는 동료로부터 존 을 받게
될 것이다.
4.obtainasalaryincrease
4.나의 연 (는 )이 오를
것이다.
4.나의 여가 오를 것이다.
5.performmyjobbeter
5.나의 일을 더 잘 수행할 수
있을 것이다.
5.나는 내 업무를 더 잘 수행할
수 있을 것이다.
6.acquirenewknowledge 6.새로운 지식을 습득할 것이다.












1.내가 속한 조직에는 새롭게
학습한 지식과 기술에 한
보상을 포함하는
평가시스템이 갖추어져 있다.







2.내가 속한 조직은 좋은 교육
로그램을 제공한다.










3.우리 조직은 직원들이 새로운
지식이나 기술을 습득하고







4.내가 속한 조직에는 직무와
련된 새로운 지식과 기술을











5.내가 속한 조직은 새롭게
학습한 지식과 기술을 직무에
용하는 직원들에게 보상을
한다.
























1.나의 상사는 내가 이번 교육을
통해 배운 것을 용하는
과정에서 부딪힐 문제에 해
논의하기 해 나와 정기 인
만남을 가졌다.
1.나의 상사는 내가 이번 교육을
통해 학습한 것을 용하는
과정에서 당면할 수 있는
문제에 해 논의하기 해




2.나의 상사는 내가 이번
교육에서 배운 것을 용하는
방법에 해 토론하기 해
나와 만남을 가졌다.
2.나의 상사는 내가 이번
교육에서 학습한 것을
용하는 방법에 해





3.나의 상사는 내가 이번 교육을
통해 학습한 내용에 해
심을 보 다.
3.나의 상사는 내가 이번






4.나의 상사는 내가 이번
교육에서 배운 것을 용할 수
있도록 하는 목표를
설정해주었다.
4.나의 상사는 내가 이번







5.나의 상사는 내가 이번
교육에서 배운 것을 제 로 잘
업무에 용했을 때 나에게 잘
한다고 칭찬하 다.
5.나의 상사는 내가 이번
교육에서 배운 것을 업무








련하여 실 인 직무성과
목표를 설정할 수 있도록
도와주었다.
6.나의 상사는 내가 이번
교육에서 학습한 것을 토 로
실 인 업무수행 목표를










1.나의 동료들은 내가 새롭게
학습한 기술을 사용하는 것에
해 가치를 인정해주었다.
1.나의 동료들은 내가 이번
교육을 통해 새로 학습한





2.나의 동료들은 내가 교육을
통해 학습한 기술을
활용하도록 독려해주었다.







내가 이번 교육에서 학습한
것을 활용하기를 기 하 다.
3.나의 동료들은 내가 이번


































1.이번 교육에서 배운 것을
활용하기 해 필요한
자원들을 교육 이후에 충분히
활용할 수 있었다.







2.이번 교육에서 배운 것을
업에 용하기 해 필요한
인 자원들이 충분하 다.
2.이번 교육에서 습득한 기술을
활용하기 해 필요한





3.이번 교육에서 배운 것을
활용하는데 있어 산 제한이
장애로 작용하 다.









4.이번 교육에서 배운 것을
활용하기 해 필요한 자료나
자원을 확보하는데 어려움이
있었다.
4.이번 교육에서 학습한 지식과
기술을 활용하기 해 필요한
자료나 지원을 확보하는데
어려움이 있었다.
* :검토자 2인의 의견을 반 하여 수정한 부분
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2. [부 2]  한  →  재번역 (Backward Translation)
변

























































































































3. [부 3] 원 -재번역본 





























§ 같은 의미로 단하여
번안본 유지
3.나는 동료로부터










§ 같은 의미로 단하여
본안본 유지











































































































1.나의 상사는 내가 이번
교육을 통해 학습한 것을
용하는 과정에서
당면할 수 있는 문제에
해 논의하기 해 나와














§ 동의어로 확인되어 번안본
유지
§ ‘workon~’은 ‘해결 혹은
개선하기 해 ~에
애쓰다’라는 표 인데,
지나치게 긴 표 이므로
‘~에 해 논의하다.’의
표 이 합한 것으로
단














§ 동의어로 확인되어 번안본
유지









§ 동의어로 확인되어 번안본
유지














§ 동의어로 확인되어 미수정




5.나의 상사는 내가 이번
교육에서 배운 것을 업무















6.나의 상사는 내가 이번
교육에서 학습한 것을

























1.나의 동료들은 내가 이번






























3.나의 동료들은 내가 이번
교육을 통해 학습한 것을
업무 장에서


































































§ 동의어로 확인되어 번안본
유지














§ 동의어로 확인되어 번안본
유지






















4. [부 4] 조사 도구
비 조 사 문 항 구 성 표




경력계획 I.1～ I.6 6
조직지원 I.7～ I.11 5
I.특정 교육훈련
로그램 참가
학습동기 I.1～ I.5 5
수단성 I.6～ I.11 6




교육환경 유사성 II.1～ II.4 4
교육내용 련성 II.5～ II.8 4
자기 리 진 교수방법 II.9～ II.12 4
동기부여 교수진행 II.13～ II.16 4
반응 II.17～ II.20 4
교육훈련 후 자기효능감 II.21～ II.23 3




상사지원 IV.1～ IV.6 6
동료지원 IV.7～ IV.10 4
이기회 IV.11～ IV.14 4
이의도 [T3] IV.15～ IV.17 3
문항 계 68
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다음의 문항들은 귀하께서 평소에 가지고 계신 생각에 해 묻는 문항들입니다. 평소 귀하의 
생각이나 상황과 일치하는 번호에 ∨표시 해주십시오.












나는 경력목표로 무엇을 삼아야 할지를 아직 결정하지
못했다.
① ② ③ ④ ⑤
2 나는 앞으로의 경력에 한 계획을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3 나는 경력목표와 계획을 달성하기 한 략을 세워놓았다. ① ② ③ ④ ⑤
4
나는 경력목표에 도달하기 해 무엇을 해야 하는지를 알고
있다.
① ② ③ ④ ⑤
5 나는 구체 인 경력목표를 아직 설정하지 않았다. ① ② ③ ④ ⑤
6 나는 자주 경력목표를 바꾼다. ① ② ③ ④ ⑤
7
내가 속한 조직에는 새롭게 학습한 지식과 기술에 해
재정 으로 보상하는 평가시스템이 갖추어져 있다.
① ② ③ ④ ⑤
8 내가 속한 조직은 좋은 교육 로그램을 제공하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
9
내가 속한 조직의 구성원들은 새로운 지식이나 기술을
활용하는데 필요한 자원을 제공받는다.
① ② ③ ④ ⑤
10
내가 속한 조직에는 각자의 직무에서 새로운 지식과 기술을
습득하는 것을 진하기 한 보상이나 인센티 가 있다.
① ② ③ ④ ⑤
11
내가 속한 조직은 새롭게 학습한 지식과 기술을 직무에
용하는 직원들에게 보상을 한다.
① ② ③ ④ ⑤
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지 부터는 특정 교육 로그램에 해 귀하께서 가지고 계신 생각이나 상황을 묻는 문항들
입니다. 최근 3개월 이 에 이수하신 교육 로그램을 하나 떠올려주시고, 귀하의 생각이나 
상황과 가장 일치하는 번호에 ∨표시 해주십시오.
  II. 특정 교육훈련 프로그램 참가 
○○○○ 교육 로그램(는 교육과정)에 참가하기











1 나는 그 교육을 열심히 받아야겠다고 생각했다. ① ② ③ ④ ⑤
2
나는 그 교육에서 유익한 것들을 열심히 배워야겠다고
생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나는 그 교육을 받는 동안 다루어지는 내용에 해
학습하려는 의욕이 높았다.
① ② ③ ④ ⑤
4 나는 그 교육이 가장 요한 것이라고 생각했다. ① ② ③ ④ ⑤
5 나는 그 교육에 가능한 빨리 참가하고 싶었다. ① ② ③ ④ ⑤
6
그 교육에서 학습할 내용을 통해 나는 개인 으로 성장할
것이라고 생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
7
그 교육에서 학습할 내용을 통해 나는 스스로 자신감을
얻을 것이라고 생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
8
그 교육에서 학습할 내용을 통해 나는 동료로부터 존 을
받을 것이라고 생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
9
그 교육에서 학습할 내용을 통해 나의 연 (는 )이
오를 것이라고 생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
10
그 교육에서 학습할 내용을 통해 나의 일을 더 잘 수행할
수 있을 것이라고 생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
11
그 교육에서 학습할 내용을 통해 새로운 지식을 습득할
것이라고 생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
12
나는 그 교육에서 학습할 내용을 내가 수행하고 있는
직무에 용할 의도가 있었다.(교육 참가 직 에)
① ② ③ ④ ⑤
13
나는 그 교육에서 학습할 내용을 내가 수행하고 있는
직무에 용하려고 시도할 생각이었다.(교육 참가 직 에)
① ② ③ ④ ⑤
14
나는 그 교육에서 학습할 내용을 내가 수행하고 있는
직무에 용하려고 노력할 생각이었다.(교육 참가 직 에)
① ② ③ ④ ⑤
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  III.특정 교육훈련 프로그램 종료 직후
○○○○ 교육 로그램(는 교육과정)종료 직후에












그 교육에서 사용된 교보재(장비,매체,도표 등)는 실제
업무에서 내가 사용하는 것과 매우 유사했다.
① ② ③ ④ ⑤
2
그 교육에서 사용된 방법들은 실제 업무에서 내가 업무를
수행할 때 하는 것과 유사했다.
① ② ③ ④ ⑤
3
그 교육에서 사용된 상황들은 내가 직무에서 겪게 되는
것과 유사했다.
① ② ③ ④ ⑤
4그 교육의 운 방식은 나의 업무에서와 유사하 다.
5
그 교육의 내용은 실제 업무의 내용과 일치하는 면이
많았다.
① ② ③ ④ ⑤
6
그 교육에서 다루어진 내용들은 내가 맡고 있는 업무와
직 으로 련 있는 것들이었다.
① ② ③ ④ ⑤
7
그 교육에는 내가 하는 업무에서 필요로 하는 내용들이 잘
반 되어 있었다.
① ② ③ ④ ⑤
8
그 교육에서는 직무수행에 도움이 되는 구체 인 경험
자료들이 제공되었다.
9
그 교육에서는 학습한 내용을 업에 돌아가서 용할 때
발생할 장애, 는 어려움을 극복하기 해 비할 수 있는
시간을 충분히 제공하 다.
① ② ③ ④ ⑤
10
그 교육에서는 학습한 내용을 업에 용할 목표 설정을
한 시간을 충분히 제공하 다.
① ② ③ ④ ⑤
11
그 교육에서는 학습한 내용을 구체 으로 실무에 어떻게
용할 것인지 그 실천계획을 수립할 시간을 충분히
제공하 다.
① ② ③ ④ ⑤
12
그 교육에서는 학습한 내용을 업에 용하기 한
자기 리 계획을 수립할 수 있는 시간을 충분히
제공하 다.
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○○○○ 교육 로그램(는 교육과정)종료 직후에












그 교육의 강사들은 교육참가생들을 교육에 참여하도록
동기유발시키는 능력이 뛰어났다.
① ② ③ ④ ⑤
14
그 교육의 강사들은 내가 교육내용을 얼마나 잘 학습하고
있는지 충분한 피드백을 제공하 다.
① ② ③ ④ ⑤
15
그 교육의 강사들은 내가 학습한 내용을 잘 용할 수
있을 것이라는 자신감을 주었다.
① ② ③ ④ ⑤
16
그 교육의 강사들은 교육 부여한 과제를 잘 수행했을
때 보상을 해주었다.
① ② ③ ④ ⑤
17
나는 동료들에게 그 교육 로그램에 참가할 것을 권하고
싶다고 생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
18
그 교육은 시간과 노력을 투자할 만한 가치가 충분히
있었다고 생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
19
기회가 주어진다면,나는 그 교육에 참가하는 것을
주 하지 않겠다고 생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
20그 교육에 해 반 으로 만족하 다. ① ② ③ ④ ⑤
21
나는 그 교육에서 배운 내용을 직무에 용하는 것에 해
자신이 있었다.
① ② ③ ④ ⑤
22
나는 그 교육에서 배운 내용을 재의 업무에 잘 용할
수 있을 것이라고 생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
23
나는 마음먹기만 하면 그 교육에서 배운 내용을 내 업무에
성공 으로 용할 수 있을 것이라고 생각했다.
① ② ③ ④ ⑤
24
나는 그 교육에서 학습한 내용을 내가 수행하고 있는
직무에 용할 의도가 있었다.(교육 종료 직후)
① ② ③ ④ ⑤
25
나는 그 교육에서 학습한 내용을 내가 수행하고 있는
직무에 용하려고 시도할 생각이었다.(교육 종료 직후)
① ② ③ ④ ⑤
26
나는 그 교육에서 학습한 내용을 내가 수행하고 있는
직무에 용하려고 노력할 생각이었다.(교육 종료 직후)
① ② ③ ④ ⑤
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  IV.특정 교육훈련 프로그램 종료 후 3개월
○○○○ 교육 로그램(는 교육과정)종료된 3개월












나의 상사는 내가 그 교육에서 배운 것을 용하는
과정에서 부딪힐 문제에 해 논의하기 해 정기 으로
시간을 마련하 다.
① ② ③ ④ ⑤
2
나의 상사는 내가 그 교육에서 배운 것을 용하는
방법에 해 토론하기 한 시간을 마련하 다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나의 상사는 내가 그 교육을 통해 학습한 내용에 해
심을 보 다.
① ② ③ ④ ⑤
4
나의 상사는 내가 그 교육에서 배운 것을 용할 수
있도록 하는 목표를 설정해주었다.
① ② ③ ④ ⑤
5
나의 상사는 내가 그 교육에서 배운 것을 제 로 잘
업무에 용했을 때 나에게 칭찬을 했다.
① ② ③ ④ ⑤
6
나의 상사는 내가 그 교육에서 배운 것과 련하여
실 인 직무성과 목표를 설정할 수 있도록
도와주었다.
① ② ③ ④ ⑤
7
나의 동료들은 내가 새롭게 학습한 기술을 사용하는
것에 해 가치를 인정해주었다.
① ② ③ ④ ⑤
8
나의 동료들은 내가 그 교육을 통해 학습한 기술을
활용하도록 독려해주었다.
① ② ③ ④ ⑤
9
업무 장에서,나의 동료들은 내가 그 교육에서 학습한
것을 활용하기를 기 하 다.
① ② ③ ④ ⑤
10
나의 동료들은 내가 새롭게 학습한 기술과 기법을
용해보는 것에 해 인내심을 가져주었다.
① ② ③ ④ ⑤
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○○○○ 교육 로그램(는 교육과정)종료된 이후 3개월












그 교육에서 배운 것을 활용하기 해 필요한 자원들을
교육 이후에 충분히 활용할 수 있었다.
① ② ③ ④ ⑤
12
그 교육에서 배운 것을 업에 용하기 해 필요한
인 자원들이 충분하 다.
① ② ③ ④ ⑤
13
그 교육에서 배운 것을 활용하는데 있어 산 측면의
제한이 있었다.
① ② ③ ④ ⑤
14
그 교육에서 배운 것을 활용하기 해 필요한 자료나
지원을 확보하는데 어려움이 있었다.
① ② ③ ④ ⑤
15
나는 그 교육에서 학습한 내용을 내가 수행하고 있는
직무에 용할 의도가 있었다.(교육 종료 3개월 후)
① ② ③ ④ ⑤
16
나는 그 교육에서 학습한 내용을 내가 수행하고 있는
직무에 용하려고 시도할 생각이었다.(교육 종료 3개월
후)
① ② ③ ④ ⑤
17
나는 그 교육에서 학습한 내용을 내가 수행하고 있는
직무에 용하려고 노력할 생각이었다.(교육 종료 3개월
후)
① ② ③ ④ ⑤
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5. [부 5] 본조사 도구
본 조 사 문 항 구 성 표













정서 반응 A.1～A.4 4
이의도 [T2] B.1～B.3 3
교육내용 련성 C.1～C.4 4
자기 리 진 교수방법 D.1～D.4 4
동기부여 교수진행 E.1～E.4 4





교육훈련 이 A.1～A.9 9








의 견 조 사 서
「A그룹 L 로그램」에 참가하게 된 것을 축하드립니다.이번 교육과정은 여
러분을 SolutionLeader로 육성하는 것에 목 을 두고 있으며,A그룹의 경 철학,
핵심역량을 학습하고 업에서 요구되는 역량을 체계 으로 확보할 수 있도록 도
움을 드리기 해 마련되었습니다.
본 설문지는 교육에 참가하신 여러분들께서 이번 교육에 참가하면서 어떤 생
각이나 느낌을 가지고 계신지를 악하여 향후 「A그룹 L 로그램」을 개선,
보완하는데 필요한 자료를 확보하기 한 것입니다.귀하의 성실한 의견이 이
교육을 개선하고 보완하는데 귀 한 자료가 된다는 을 감안하시어 심을 갖고
성실히 응답해 주실 것을 부탁드립니다.
「A그룹 L 로그램」에 한 생각
※ A,B,C의 문항들은 이번 리더십 교육 로그램에 해 귀하께서 가지고 계신 생각
이나 상황을 묻는 문항들입니다. 재 귀하의 생각이나 상황과 일치하는 번호를 선택
해주십시오.





1 나는 이번 교육에 열심히 참여해야겠다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
2
나는 이번 교육에서 유익한 것들을 열심히 배워야겠다고
생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나는 이번 교육에서 다루는 내용에 해 학습하려는
의욕이 높다.
① ② ③ ④ ⑤
4 나는 이번 교육이 요하다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
5 나는 이번 교육에 가능한 빨리 참가하고 싶었다. ① ② ③ ④ ⑤
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이번 교육에서 학습할 내용을 통해 나는 개인 으로
성장할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
2
이번 교육에서 학습할 내용을 통해 나는 스스로
자신감을 얻을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
3
이번 교육에서 학습할 내용을 통해 나는 동료들로부터
존 을 받을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
4
이번 교육에서 학습할 내용을 통해 나의 일을 더 잘
수행할 수 있을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
5
이번 교육에서 학습할 내용을 통해 새로운 지식을
습득할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤






나는 이번 교육에서 학습할 내용을 업무 장에서
용할 의도가 있다.
① ② ③ ④ ⑤
2
나는 이번 교육에서 학습할 내용을 업무 장에서
용하려고 시도할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나는 이번 교육에서 학습할 내용을 업무 장에서
용하려고 노력할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
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귀하와 회사에 한 일반 인 생각
※ D,E의 문항들은 귀하께서 평소에 가지고 계신 생각에 해 묻는 문항들입니다.
평소 귀하의 생각이나 상황과 일치하는 번호를선택해주십시오.






나는 경력목표로 무엇을 삼아야 할지를 아직 결정하지
못했다.ⓡ
① ② ③ ④ ⑤
2 나는 앞으로의 경력에 한 계획을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3
나는 경력목표와 계획을 달성하기 한 략을
세워놓았다.
① ② ③ ④ ⑤
4
나는 경력목표에 도달하기 해 무엇을 해야 하는지를
알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
5 나는 구체 인 경력목표를 아직 설정하지 않았다.ⓡ ① ② ③ ④ ⑤
6 나는 자주 경력목표를 바꾼다.ⓡ ① ② ③ ④ ⑤
*ⓡ은 역문항이니 응답 시 주의하시기 바랍니다.






1 우리 회사는 좋은 교육 로그램을 제공하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
2
우리 회사는 새롭게 학습한 지식과 기술을 활용하는
것을 인정해 다.
① ② ③ ④ ⑤
3
우리 회사의 직원들은 새로운 지식이나 기술을 활용할
수 있도록 지원받는다.
① ② ③ ④ ⑤
4
우리 회사는 각자의 업무에서 새로운 지식과 기술을
습득하는 것을 장려하는 분 기이다.
① ② ③ ④ ⑤
5
우리 회사는 새롭게 학습한 지식과 기술을 업무에
용하도록 직원들에게 권장한다.
① ② ③ ④ ⑤
설문조사에 응답해주시어 진심으로 감사드립니다.
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종료 直後 설문조사
의 견 조 사 서
「A그룹 L 로그램」을 성공 으로 마치신 것을 축하드립니다.여러분께서
업에서 업무를 수행하시는데 있어서 이번 교육을 통해 학습하고 고민하신 내
용이 도움이 되었으면 하는 바램입니다.
본 설문지는 교육에 참가하신 여러분들께서 이번 리더십 교육을 마치면서 어
떤 생각이나 느낌을 가지고 계신지를 악하여 향후 「A그룹 L 로그램」을
개선,보완하는데 필요한 자료를 확보하기 한 것입니다.귀하의 성실한 의견
이 이 교육을 개선하고 보완하는데 귀 한 자료가 된다는 을 감안하시어 심
을 갖고 성실히 응답해 주실 것을 부탁드립니다.






1 이번 교육에 해 반 으로 만족하 다. ① ② ③ ④ ⑤
2 나는 동료들에게 이 교육에 참가할 것을 권하고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
3 이번 교육은 시간과 노력을 투자할 만한 가치가 있었다. ① ② ③ ④ ⑤
4
기회가 주어진다면,나는 이 교육에 다시 참가하는 것을
주 하지 않겠다.
① ② ③ ④ ⑤







나는 이번 교육에서 학습한 내용을 업무 장에서 용할
의도가 있다.
① ② ③ ④ ⑤
2
나는 이번 교육에서 학습한 내용을 업무 장에서
용하려고 시도할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나는 이번 교육에서 학습한 내용을 업무 장에서
용하려고 노력할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
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이번 교육의 내용은 실제 업무의 내용과 일치하는 면이
많았다.
① ② ③ ④ ⑤
2
이번 교육에서 다루어진 내용들은 내가 맡고 있는
업무와 련 있는 것들이었다.
① ② ③ ④ ⑤
3
이번 교육에는 내가 하는 업무에서 필요로 하는
내용들이 잘 반 되어 있었다.
① ② ③ ④ ⑤
4
이번 교육에서는 업무수행에 도움이 되는 구체 인
경험들을 할 수 있었다.
① ② ③ ④ ⑤






이번 교육에서는 학습한 내용을 업에 돌아가서 용할
때 발생할 장애, 는 어려움에 해 고민할 시간을
제공하 다.
① ② ③ ④ ⑤
2
이번 교육에서는 학습한 내용의 업 용을 한
목표를 설정할 수 있는 시간을 제공하 다.
① ② ③ ④ ⑤
3
이번 교육에서는 학습한 내용의 실천계획을 수립할
시간을 제공하 다.
① ② ③ ④ ⑤
4
이번 교육에서는 학습한 내용의 업 용을 한
자기 리 계획을 수립할 수 있는 시간을 제공하 다.
① ② ③ ④ ⑤
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이번 교육의 강사들은 교육참가자들을 교육에 참여하도록
동기유발시키는 능력이 뛰어났다.
① ② ③ ④ ⑤
2
이번 교육의 강사들은 내가 교육목표를 얼마나 잘 달성하고
있는지 피드백을 제공하 다.
① ② ③ ④ ⑤
3
이번 교육의 강사들은 내가 학습한 내용을 잘 용할 수
있을 것이라는 자신감을 심어주었다.
① ② ③ ④ ⑤
4
이번 교육의 강사들은 교육 부여한 과제를 잘 수행했을
때 한 보상을 해주었다.
① ② ③ ④ ⑤








나는 이번 교육에서 배운 내용을 업에 용하는 것에
해 자신이 있다.
① ② ③ ④ ⑤
2
나는 이번 교육에서 배운 내용을 재의 업무에 잘 용할
수 있을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나는 마음먹기만 하면 이번 교육에서 배운 내용을 내
업무에 성공 으로 용할 수 있을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
설문조사에 응답해주시어 진심으로 감사드립니다.
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종료 3개월 後 설문조사
의 견 조 사 서
「A그룹 L 로그램」을 이수하신지 약 2개월이 지났습니다.본 설문지는 귀하
께서 「A그룹 L 로그램」교육을 통해 배운 내용을 업에서 얼마나 잘 사용하
고 계신지 확인하고,그것과 련된 환경이 어떠한지에 한 자료를 확보하여
추후 교육 로그램을 개선 보완하기 한 것입니다.귀하의 성실한 응답이
이 교육을 개선하고 보완하는데 귀 한 자료가 된다는 을 감안하시어, 심을
갖고 응답해 주실 것을 부탁드립니다.
A.귀하께서 A그룹 L 로그램을 통해 학습한 내용을 얼마나 잘 용하고 있는지
에 해 묻는 문항입니다.






나는 우리 장의 리더십 스타일에 한 분석과 이해를
바탕으로 장의 활동을 지원한다.
① ② ③ ④ ⑤
2
나는 내 변화를 감지하기 해 에 요한 요소들을
지속 으로 찰한다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나는 리스크 매니지먼트(RM)의 차를 활용하여 우리
내 리스크를 리한다.
① ② ③ ④ ⑤
4
나는 의 문화를 결정하는 6가지 요소들( 분 기,참여,
력,의사결정 등)을 지속 으로 찰한다.
① ② ③ ④ ⑤
5
내 업무 수행 에 원 간 갈등이 발생했을 때,나는
갈등의 유형과 특성을 악하여 조정한다.
① ② ③ ④ ⑤
6
나는 의 력체계와 긴장 계를 고려하여 우리 의
건 한 분 기를 조성하고자 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
7
나는 내부멘토로서의 역할을 이해하여 지난 교육에서
수립한 ‘멘토역할 계획’을 업무 장에서 실천하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
8
나는 내 부하직원들을 코칭할 때,W-GROW,질문,
경청,피드백 등의 방법을 활용한다.
① ② ③ ④ ⑤
9
나는 원들과 의사소통할 때 원들의 다양한 아이디어를
인정하고 격려한다.
① ② ③ ④ ⑤
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나는 성과 리의 5 핵심요소 (업무분장,역량개발 지원,
공정한 평가와 보상 등)을 고려하여 의 성과창출
략을 수립한다.
① ② ③ ④ ⑤
2
나는 원들을 코칭할 때,W-ROAD,W-GROW,
W-GOLD등의 차를 활용한다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나는 우리 의 지속 인 성과 창출을 한 분 기와
문화를 조성하고자 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
4
나는 CEO코드,신년사,경 방침 등을 활용하여
회사/ 의 당면 이슈를 포착하려 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
5
나는 트 드 캐치, 응방안 정리,우선순 검증 등을
통해 회사/ 의 핵심과제와 실행과제를 포착하려
노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
6
나는 회사/ 의 이슈와 과제를 탐색할 때 원들이
극 으로 참여하도록 유도한다.
① ② ③ ④ ⑤
7
나는 내 다양성이 요함을 인식하여 원 각각의
강 을 발견하려 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
8
나는 원들과 화할 때 경청,질문 등을 활용하여
발 화를 이끌려 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
9
나는 원들에게 업무와 련된 피드백을 제공할 때,업무
수행의 과정과 결과를 구분하여 구체 으로 피드백한다.
① ② ③ ④ ⑤
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나는 L 로그램에서 학습한 내용을 업무 장에서
용하려는 의도가 남아 있다.
① ② ③ ④ ⑤
2
나는 L 로그램에서 학습한 내용을 업무 장에서
용하려고 지속 으로 시도할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나는 L 로그램에서 학습한 내용을 업무 장에서
용하려고 지속 으로 노력할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤








L 로그램에서 배운 것을 활용하기 해 필요한 자원들을
교육 이후에 활용할 수 있었다.
① ② ③ ④ ⑤
2
L 로그램에서 배운 것을 용해볼 수 있는 상황이
업에서 발생하 다.
① ② ③ ④ ⑤
3
L 로그램에서 배운 것을 활용하기 해 필요한 자료와
지원을 확보할 수 있었다.
① ② ③ ④ ⑤
D.다음은 귀하의 업무 장에서 함께 일하는 구성원이 보인 심,그리고 지원







나의 구성원들은 내가 L 로그램에서 학습한 것을
사용하는 것에 해 가치를 인정해주었다.
① ② ③ ④ ⑤
2
나의 구성원들은 내가 L 로그램를 통해 학습한 것을
활용하도록 독려해주었다.
① ② ③ ④ ⑤
3
업무 장에서,나의 구성원들은 내가 L 로그램에서
학습한 것을 활용하기를 기 하 다.
① ② ③ ④ ⑤
4
나의 구성원들은 내가 L 로그램에서 학습한 내용과
기법을 용해보는 것에 해 인내심을 가져주었다.
① ② ③ ④ ⑤
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E.다음은 A그룹 L 로그램을 통해 학습한 것을 업에 용하는 과정에서 귀하의
상사(*)가 보인 심과 지원에 해 묻는 문항입니다.







나의 상사는 내가 L 로그램에서 배운 것을 용하는
과정에서 부딪힐 문제에 해 논의하기 해 정기 으로
시간을 마련하 다.
① ② ③ ④ ⑤
2
나의 상사는 내가 L 로그램에서 배운 것을 용하는
방법에 해 토론하기 한 시간을 마련하 다.
① ② ③ ④ ⑤
3
나의 상사는 내가 L 로그램을 통해 학습한 내용에 해
심을 보 다.
① ② ③ ④ ⑤
4
나의 상사는 내가 L 로그램에서 배운 것을 용할 수
있도록 하는 목표를 설정해주었다.
① ② ③ ④ ⑤
5
나의 상사는 내가 L 로그램에서 배운 것을 제 로 업무에
용했을 때 나를 인정해주었다.
① ② ③ ④ ⑤
6
나의 상사는 내가 L 로그램에서 배운 것과 련하여
실 인 직무성과 목표를 설정할 수 있도록 도와주었다.
① ② ③ ④ ⑤
설문조사에 응답해주시어 진심으로 감사드립니다.
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6. [부 6] 연구결과 外 추가 분  결과
가. [T1] 이 도 ~ 훈  이 구조모  분  결과
§ ‘[T1]이의도→[T2]이의도→[T3]이의도→교육훈련 이’의 경로를 구조방정식 모형으
로 분석한 결과,모형은 비교 합한 것으로 확인되었고,각 경로계수는 유의하 음
모형 합도 χ2/df:1.89,GFI:0.909,AGFI:0.848,NNFI:0.950,CFI:0.963,RMSEA:0.088
**:p<.001
나. 훈  이에 한 다 회귀 분  결과
§ 교육훈련 이를 종속변인으로 하여 각 시 별 향요인 이의도를 다 회귀 분석한
결과,각 시 의 이의도([T1]이의도,[T2]이의도,[T3]이의도)의 향력은 유의한
것으로 확인되었음














정서 만족 -0.036 -0.318
교육내용 련성 0.024 0.205
자기 리 진교수 략 -0.149 -1.248
동기부여 교수진행 0.179 1.709












다. 조직지원 → [T1] 이 도 단 회귀분  결과
§ [T1]시 에 측정된 향요인을 제외하고,‘조직지원’만을 투입하여 단순회귀분석을 수행
한 결과 유의한 향력을 가지는 것으로 확인되었음
종속변인 독립변인 β t
[T1] 이의도 조직지원 0.383 5.412**
**:p<.001
라. 동 부여  진행 → [T2] 이 도 단 회귀분  결과
§ [T2]시 에 측정된 향요인을 제외하고,‘동기부여 교수진행’만을 투입하여 단순회귀
분석을 수행한 결과 유의한 향력을 가지는 것으로 확인되었음
종속변인 독립변인 β t












transfermechanism ofa leadership training program.The objectives are as
folows.First,thisstudyidentifiedhow thepredictorsoftransfersuchaslearner
characteristics,trainingdesign,andworkenvironmentfactorsaffectthesubjects’
transferintention before,immediately after,and 3 months afterthe training


















variables (content relevance,instruction strategy facilitating self-management,













were conducted;and construct reliability,discriminant validity,and internal
consistency reliability were verified.Finaly,the common method bias was
examined by using Harman'ssingle-factortestand thecommon latentfactor
method.
Theresults ofthisstudy are as folows.First,thetransferintention of
participantsdecreasedastimepassedfrom [T1]to[T3],anddiferenceswere
significant(t=3.309,p<.001)among[T1],[T2],and[T3].Second,themotivationto
learn (β=.279,p<.001),training instrumentality (β=.371,p<.001),and career
planning(β=.140,p<.05)significantlypredictedtransferintentionat[T1].Third,
contentrelevance(β=.279,p<.001),instructionstrategyfacilitatingself-management









usefulindicatorto predicttraining transfer,so the person in charge ofthe
leadershiptrainingprogram needstomeasureitconsistentlyduringthetraining,
and manage the levels of participants' intention to transfer.Second,the
participantsoftheleadershiptrainingprogram needtobemotivatedandhave
substantial expectancy of the program from the beginning.Moreover,an
interventionshouldfacilitateindividuals’perceptionsabouttheircareerintermsof
securing a high levelofinitialintention to transfer.Third,in the process
designing and implementating the leadership training program,the learning
contentsneedtobecloselytiedtoissuesoftheworkplace,andthelessonplans
oughttocontaininstructionstrategiesthatfacilitateparticipants'self-reflectionon
the transfer of training.Fourth,short-term performance indicators for the
leadershiptrainingprogram suchastheemotionalreactionsoftheparticipants
needtoberearrangedintermsofthepredictabilitytotransfer,andpost-training
self-efficacy needs to be considered as an importantindicator.Fifth,after
returningtotheworkplace,themostimportantconsiderationneedstobesecuring
theconcernandsupportofthesupervisor,andtheHRD practitionershouldbe
surenottooverlooktheagreementwiththesupervisorintheworkplace.
________________
Keywords:transferintention,trainingtransfer,learningtransfer,
leadershiptrainingprogram,modelcomparison
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